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Opinnäytetyöni käsittelee mentorointia perehdyttämisen tukena varhaiskasvatuk-
sessa. Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda esille mitä mentorointi on ja miten mento-
rointiin suhtaudutaan varhaiskasvatuksessa mentoreiden ja johdon näkökulmasta. 
Tarkoituksena oli myös selvittää miten mentorointi tukee perehdyttämistä varhais-
kasvatuksessa. Tutkimus oli kvalitatiivinen ja se toteutettiin suorittamalla ryhmä- ja 
yksilömuotoiset teemahaastattelut 11 kasvattajalle kolmessa jyväskyläläisessä 
päiväkodissa.  
Teoriaosuudessa käsittelen päiväkotia työyhteisönä. Avaan mentorointia käsittee-
nä ja kuvaan myös sen lähikäsitteistä esimerkiksi työnohjausta ja kehityskeskuste-
luja. Tuon esille näkökulmia mentoroinnin kehityksestä, mentorin ja aktorin roolis-
ta, mentorointisuhteesta ja mentorointiohjelmista. Kuvaan lähemmin myös var-
haiskasvatuksessa käytössä olevaa vertaisryhmämentorointia. Käsittelen mento-
rointia perehdyttämisen tukena ja mikä on johtajan rooli toteutettaessa mentoroin-
tia ja perehdyttämistä. 
Tutkimustulokset osoittivat, että mentoroinnille on tarvetta myös varhaiskasvatuk-
sessa. Vertaisryhmämentorointina toteutettava mentorointi on toiminut varhaiskas-
vatuksessa vasta yhden toimintavuoden. Tutkimuksen mukaan erityisesti vertais-
tuki korostui tapaamisissa. Keskustelut oman ammattiryhmän kanssa koettiin tär-
keiksi ammatti-identiteetin selkeyttämisen kannalta. Mentoroinnilla nähtiin olevan 
työhyvinvoinnin ja työssä jaksamisen näkökulmasta positiivinen vaikutus. Suhtau-
tuminen mentorointiin oli myönteistä. Mentorointiin liitettiin sitoutuneisuus ja va-
paaehtoisuus. Mentorina toimiminen koettiin haasteelliseksi erityisesti tapaamisten 
ajankäytön suhteen. Mentoroinnin tulevaisuus nähtiin yhteisiä keskusteluja lisää-
vänä toimintana. Kehittämisen suhteen toivottiin enemmän koulutusta ennen men-
torin tehtävän aloitusta ja lisää aikaa mentorointitapaamisiin. Mentorointi koettiin 
hyvänä jatkona perehdyttämiselle, koska mentoroinnille on varattu aika ja paikka 
päiväkodin toimintavuodessa. Perehdyttäminen kärsii enemmän ajan puutteesta ja 
näin ollen mentorointi on erinomainen tuki perehdyttämiselle. Johtajan rooli mento-
roinnissa ja perehdyttämisessä oli tutkimuksen mukaan tärkeä, koska johtaja 
mahdollistaa mentorointiin osallistumisen työpäivän aikana ja on päävastuussa 
mentoroinnin ja perehdyttämisen toteuttamisesta. 
 
Avainsanat: mentorointi, perehdyttäminen, varhaiskasvatus 
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This thesis examines how mentoring supports orientation in early childhood edu-
cation. The aim was to bring out what mentoring is in early childhood education 
and how it is seen by mentors and the head of day care centre. The study was 
qualitative and was carried out by performing group and individual focused inter-
views with 11 educators in three kindergartens in Jyväskylä. 
In the theoretical part I take a look to kindergarten as a work community. I open 
the concept of mentoring and reflect related terms such as professional guidance, 
and development discussions. I describe development of mentoring, roles of men-
tor and mentee and mentoring programs from different perspectives. I deal also 
with peer group mentoring that is commonly used in early childhood education. I 
explain the connection between orientation and mentoring and the role of the head 
of day care centre in the implementation of mentoring and orientation. 
The results clearly show that there is a need of mentoring in early childhood edu-
cation. Last year peer group mentoring was carried out for the first time in 
Jyväskylä in early childhood education and only in a few cities. According to the 
study, peer support was highlighted in mentoring meetings. Discussions with their 
own professional group were considered important for clarifying their professional 
identity. The results also show that mentoring has a positive impact on well-being 
at work and coping with workload. Mentoring was experienced positively. Mentor-
ing was attached to words commitment and volunteering. Acting as a mentor was 
considered challenging, especially in case of finding enough time for an appoint-
ment. In the future mentoring was seen as a way to increase common discussion. 
For improvement, more training before the start of the mentor task and more time 
for mentor meetings were suggested. Mentoring was experienced as good follow-
up for orientation, because mentoring is organized and has reserved time and 
place in the day care centre operating year. Orientation, on the other hand, suffers 
from the lack of time and, therefore, mentoring is an excellent support for the ori-
entation. Head of day care centre were considered to play an important part in 
mentoring and orientation, because head of the day care centre allows participa-
tion in mentoring during working hours, and has the main responsibility for the im-
plementation of mentoring and orientation. 
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1 JOHDANTO 
Paunonen - Ilmonen (2001, 13) kuvaa työn kuormittavuuden lisääntymistä. Henki-
löstöä vähennetään, tehokkuutta vaaditaan yhä enemmän ja työmäärät lisäänty-
vät. Työntekijöiden vaihtuvuus työpaikoilla on suurta, kun suositaan lyhytkestoisia 
työsuhteita. Tulevaisuudessa erityistaitojen osaaminen korostuu ja työntekijöiltä 
vaaditaan laajempien tehtäväkokonaisuuksien hallintaa. Vastauksena tähän on 
ammatillinen uusiutuminen, joka tapahtuu elinikäisen oppimis- ja kasvuprosessin 
kautta. On siis selvää, että henkilöstön jaksamista on lisättävä erilaisin ohjaukselli-
sin ja koulutuksellisin toimintatavoin. Keskinen (1999, 11) kirjoittaa siitä, kuinka 
rasittavuus päiväkotityössä syntyy, kun työntekijä kokee riittämättömyyttä, osaa-
mattomuutta, epätietoisuutta ja kyvyttömyyttä toteuttaa työtään täysipainoisesti. 
Yhteinen keskustelu ja suunnittelu avaavat näkökulmaa yhteisön resurssien hyö-
dynnettävyyteen. Keskinäinen kannustus, toinen toistaan innostaen, johtavat työn 
ilon ylläpitämiseen vaativassa ja vastuullisessa päiväkotityössä. 
Opinnäytetyöni käsittelee mentorointia ja perehdyttämistä sekä näiden kahden 
yhteenliittymää varhaiskasvatuksessa. Mentoroinnin ydin on ammatillisessa ohja-
ussuhteessa, jossa vuorovaikutuksessa keskenään ovat henkilöt, joilla on erilaista 
osaamista ja kokemusta. Mentorin tavoitteena on toisena osapuolena olevan (ak-
torin) auttaminen ja opastaminen kysymyksissä, jotka liittyvät työhön. Mentorointi 
on parhaassa tapauksessa ajatusten vaihtoa vastavuoroisesti, keskustelua ja vuo-
ropuhelua, jossa molemmat osapuolet oppivat. (Karjalainen, Heikkinen, Huttunen 
& Saarnivaara 2006, 96.) Mentorointi liitetään hiljaisen tiedon siirtämiseen. Eläköi-
tyville henkilöille on kertynyt hiljaista tietoa vuosien työkokemuksen myötä ja tämä 
tieto tulisi päästä jakamaan työyhteisöön. Juusela (2010, 7) kuvaa juuri ihmisten 
ikääntymistä siitä näkökulmasta kuinka merkittävää osaamista heillä on. Pelkkä 
perehdyttäminen ei vastaa uuden työntekijän käytännön kokemusten kartuttami-
seen, vaan tähän vastauksena on vuorovaikutteisen keskustelun avulla tapahtuva 
mentorointi kaksin tai ryhmässä. 
Mentorointia on tutkittu yleisesti eri alojen näkökulmasta, erityisesti yritysmaail-
massa. Esimerkiksi Kankkunen (2011) on tutkinut mentorointia kehitysmenetelmä-
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nä. Varhaiskasvatuksen alueelta Majuri-Naappi (2011) on tutkinut vastavuoroista 
mentorointia työssä oppimisen muotona ja kuinka mentorointia voisi mahdollistaa 
ja vahvistaa päiväkodin tiimityössä. Majuri-Naapin (2011) opinnäytetyö on osa-
hanke Karilan ja Kupilan (2010) tutkimus- ja kehittämishankkeesta: ”Varhaiskasva-
tuksen työidentiteettien muotoutuminen eri ammattilaissukupolvien ja ammattiryh-
mien kohtaamisissa”. Ahlqvist (2011) on tutkinut tulevaisuuden työelämävalmiuk-
sia ja niiden kehittämistä varhaiskasvatuksessa. Tutkimuksen tuotoksena on jul-
kaistu kokoava malli tulevaisuuden työelämävalmiuksista. Hautakangas (2009) tuo 
esille kehittämishankeraportissaan mentoroinnin perehdyttämisen tukena Pirkan-
maan ammattiopistossa.  
Johdannon jälkeen työni jatkuu tutkimuksen taustoilla ja tutkimuskysymyksillä. 
Teoriaosuudessa tulen käsittelemään mentorointia, mentorointia varhaiskasvatuk-
sessa sekä mentorointia perehdyttämisen tukena, johon olen liittänyt esimiehen 
roolin perehdyttämisen ja mentoroinnin toteuttamisessa. Seitsemännessä luvussa 
tuon esille tutkimukseni toteuttamiseen liittyen muun muassa käyttämäni tutki-
musmenetelmän, aineiston hankinnan, analysoinnin sekä eettisyyden ja luotetta-
vuuden näkökulmat. Tämän jälkeen käyn läpi tutkimuksesta saamiani tutkimustu-
loksia. Opinnäytetyöni loppupuolella teen johtopäätöksiä tutkimustuloksista ja 
pohdin opinnäytetyöprosessin aikana heränneitä ajatuksia. 
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2 OPINNÄYTETYÖN TAUSTA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
Tässä luvussa tuon esille opinnäytetyöni lähtökohtia tutkimuksen taustan ja tarkoi-
tuksen näkökulmasta. Tuon esille myös työni perimmäisinä ajatuksina olevat tut-
kimuskysymykset, jotka toimivat suunnannäyttäjinä koko työssäni. 
Tavoitteena tässä tutkimuksessa on tuoda esille mentoreiden ja johdon näkemys 
mentoroinnin merkityksestä varhaiskasvatuksessa. Tavoitteena on myös tarkastel-
la mentoroinnin ja perehdyttämisen kontekstuaalisuutta päiväkotityössä. Opinnäy-
tetyöni tarkoituksena on tutkia mentoroinnin toteuttamista varhaiskasvatuksessa 
sekä perehdyttämisen ja mentoroinnin yhteenliittymää. Tutkin perehdyttämisen ja 
etenkin mentoroinnin luonnetta ja sitä, miten mentorointia käytetään perehdyttämi-
sen apuna päiväkotiyhteisössä. Tuon esille myös päiväkodin johtajan näkökulman 
mentoroinnista. Suuntaan tarkasteluani enemmän mentoroinnin puoleen, koska 
myös ajankohtaisuuden näkökulmasta mentoroinnin tutkimus varhaiskasvatukses-
sa on vasta alussa. Tutkimuskysymykseni ovat: 
- Miten päiväkodin työntekijät määrittelevät mentoroinnin varhaiskasvatuk-
sessa? 
- Miten päiväkodin työntekijät suhtautuvat mentorointiin varhaiskasvatukses-
sa? 
- Millaisena päiväkodin työntekijät näkevät mentoroinnin ja perehdyttämisen 
välisen suhteen?          
Kiinnostus aiheeseen heräsi ollessani päiväkodissa harjoittelujaksolla, jolloin ha-
vaitsin mentoroinnin olevan uusi ja mielenkiintoinen henkilöstön ohjausmenetelmä 
varhaiskasvatuksessa. Teen opinnäytetyöni kolmesta Jyväskylän kaupungin päi-
väkodista. Jyväskylän kaupungin varhaiskasvatuksessa mentorointi on ollut käy-
tössä noin vuoden ja tällä hetkellä on käynnissä koko varhaiskasvatusta koskeva 
mentorointiprosessi. Kaupungin varhaiskasvatuksen mentorointisuunnitelma on 
työn alla, mutta työhyvinvointisuunnitelmaan mentorointi on kirjattu yhdeksi tärke-
äksi hyvinvointia lisääväksi toimenpiteeksi, johon kaikilla ammattiryhmillä on mah-
dollisuus osallistua. Lasten päivähoitopalvelujen työhyvinvointiohjelma 2011–2012 
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([viitattu 10.4.2014]) tuo esille työn organisoinnin yhdeksi osa-alueeksi mentoroin-
nin kehittämisen. Tähän liittyy muun muassa ilmoittautumis- ja valintamenettelyn 
kehittäminen, koulutuksen suunnittelu ja mentoroinnin kehittäminen toimintayksi-
köissä sekä toimintatapojen kehittäminen siten, että ne tukevat mahdollisimman 
hyvin ammatti-identiteettiä ja työntekijäsukupolvien kohtaamisia.  
Jyväskylän kaupungin päiväkoteja on noin 60. Päivähoito kuuluu Jyväskylässä 
opetuksen ja koulutuksen alaisuuteen. Jyväskylän varhaiskasvatussuunnitelman 
mukaan (2010, 4; 24) Jyväskylän päivähoito haluaa olla avoin uusille ideoille ja 
uudistuksille varhaiskasvatuksen sisällön ja päivähoitopalveluiden tuottamisen ke-
hittämisessä. Jyväskylän päivähoidon kehittämistyössä käytetään hyödyksi toteu-
tetusta toiminnasta ja sen tuloksista saatua arviointitietoa sekä varhaiskasva-
tusalan ja sen lähitieteiden tutkimustietoa. 
Varhaiskasvatus on kasvatuksellista vuorovaikutusta, joka tapahtuu pienten lasten 
eri elämänpiireissä. Varhaiskasvatuksen tavoitteena on edistää lasten tasapainois-
ta kasvua, kehitystä ja oppimista. Varhaiskasvatus on yhteiskunnan järjestämää, 
valvomaa ja tukemaa. Varhaiskasvatus on hoidon, kasvatuksen ja opetuksen ko-
konaisuus, johon kuuluvat suunnitelmallinen ja tavoitteellinen vuorovaikutus ja yh-
teistoiminta. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 11.) Varhaiskasva-
tuspalveluiksi kutsutaan sosiaali-, terveys-, ja opetustoimen hallinnoimaa kokonai-
suutta (Järvinen, Laine & Hellman-Suominen 2009, 97–98). Laki lasten päivähoi-
dosta määrää lapsen hoidon järjestämisestä joko päiväkotihoitona, perhepäivähoi-
tona, leikkitoimintana tai muuna päivähoitotoimintana (L 19.1.1973/36). Rajaan 
opinnäytetyöni koskemaan päiväkodeissa tehtävää varhaiskasvatustyötä ja tähän 
liittyvää mentorointia ja perehdyttämistä.  
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3 PÄIVÄKOTI TYÖYHTEISÖNÄ 
Työyhteisö on yhdessä työskentelevä suuri tai pieni ryhmä yhteisine tavoitteineen, 
voimavaroineen ja taitoineen. Yhteisöä voidaan pitää välineenä kasvattajien yhtei-
sössä. Välineellisyys tarkoittaa tässä yhteydessä sitä, että toimintaa yhdensuun-
taistetaan ja yhtenäistetään sekä otetaan huomioon yksilöllinen, ammatillinen kas-
vu ja kehittyminen. (Haapamäki, Kaipio, Keskinen, Uusitalo & Kuoksa 2000, 26; 
Laine, Ruishalme, Salervo, Siven & Välimäki 2010, 171.) 
Kasvattajayhteisön muodostaa se kasvattajien joukko, joka jossain yhteisössä to-
teuttaa kasvatusta. Päiväkodin henkilöstö muodostaa tyypillisen kasvattajayhtei-
sön. Moniammatillinen kasvattajayhteisö muodostuu varhaiskasvatuksen henkilös-
töstä, jossa kasvattajan on tiedostettava oma kasvattajuus sekä sen taustalla ole-
vat arvot ja eettiset periaatteet. Päiväkodin perustehtävä toteutuu ammattiryhmien 
yhteisellä ja jaetulla ammatillisella toiminnalla. Erilainen osaaminen on kasva-
tusyhteisön rikkaus ja mahdollisuus. Kuitenkaan moniammatillinen yhteistyö ei ole 
aina helppoa ja ristiriitoja sekä reviirikamppailua voi esiintyä. (Haapamäki ym. 
2000, 103; Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 16; Sosiaali- ja terve-
ysministeriö 2007, 23.) Erilaisen osaamisen hyödyntäminen päiväkodin perusteh-
tävien toteuttamisessa on tärkeää, kuten myös yksilön oma ammatillinen asiantun-
tijuus ja sen kehittymisen tukeminen. Nämä edellyttävät tutkivaa ja kehittävää työ-
otetta työyhteisössä sekä aktiivisen oppimisen tiedostamista omassa työssä. (Kari-
la & Nummenmaa 2001, 90–91.) Tähän voi liittää päiväkodin työkulttuurin käsit-
teen, joka Haapamäen ym. (2000, 143) mukaan sisältää muun muassa yhteiseen 
päätöksentekoon liittyviä toiminta- ja ajattelutapoja, kommunikointia ja työsuorituk-
sia. Työkulttuurit vaihtelevat päiväkodista ja jopa ryhmästä toiseen. 
Karila ja Nummenmaa (2001, 11) kirjoittavat päiväkotien olevan osa julkista hyvin-
vointijärjestelmää. Yhteiskunta ympärillämme määrittää hyvinvointipalveluiden 
luonnetta ja tehtävää sekä asettaa julkiselle sektorille odotuksia toiminnan ja työn 
tekemisen suhteen. Laki lasten päivähoidosta määrittelee lasten ja työntekijöiden 
suhdeluvun päiväkodissa. Lain mukaan hoito- ja kasvatustehtävissä tulee olla vä-
hintään yksi henkilö seitsemää kokopäivähoidossa olevaa, kolme vuotta täyttänyt-
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tä lasta kohden. Alle kolmevuotiaiden kohdalla suhdeluku on neljää lasta kohden 
vähintään yksi työntekijä. (L 19.1.1973/36.) 
Järvinen ym. (2009, 95) kirjoittavat, kuinka päiväkodin kasvattajayhteisöön kuulu-
vat hoidosta ja kasvatuksesta vastaavat lastenhoitajat ja lastentarhanopettajat. 
Hoitajat ovat koulutustaustaltaan suurimmaksi osaksi lähihoitajia. Heidän tehtävä-
nään on hoitaa, kasvattaa ja ohjata lapsia. Lastentarhanopettajan asiantuntijuu-
teen kuuluu pedagoginen osaaminen eli opetuksen ja myös kasvatuksen kokonai-
suus. Vastuu tiimistä, opetuksesta ja sen suunnittelusta on yleensä lastentarhan-
opettajalla. Lastentarhanopettajat ovat tavallisesti yliopistotutkinnon suorittaneita 
kasvatustieteen kandidaatteja tai ammattikorkeakoulusta valmistuneita sosiono-
meja. Lastenhoitajien ja lastentarhanopettajien ammattiryhmien koulutus, työajat ja 
palkkaus ovat erilaiset, mutta tästä huolimatta vuosien kuluessa työtehtävät ovat 
lähentyneet toisiaan (Keskinen 1999, 7). 
Keskinen (1999, 9) kuvaa päiväkotityön rasittavuutta, johon liittyvät työn vastuulli-
suus ja kiire. Nämä paljastavat helposti työyhteisön toimivuuden puutteet.  Tähän 
lääkkeenä ovat vastuukysymyksistä sopiminen, vastuun jakaminen ja pätevöitymi-
nen vastuun kantamisessa. Myös toiminnan muodoista ja vastuun rajoista sopimi-
nen helpottavat rasitustekijöiden kuormittavuutta. Veikkola ja Keskinen (1999, 32- 
33) kirjoittavat päiväkodeissakin ilmenevästä työstressistä. Kun työntekijä on 
stressaantunut, hän pystyy hoitamaan lasten perushoidon, mutta voimavarat eivät 
riitä kehityksen tukemiseen tai ihmissuhteisiin panostamiseen. Stressaavien tilan-
teiden syntyyn ja tapoihin niiden hallitsemiseksi vaikuttaa työyhteisön toimivuus. 
Hyvin toimiva työyhteisö edesauttaa, ettei stressaavia tilanteita synny. Ongelmien 
käsittely liittyy tähän siten, että kun työyhteisö käsittelee ongelmat yhdessä, niin 
voimakasta stressiä ei pääse edes syntymään. 
 
12 
 
4 MENTOROINTI  
Seuraavaksi tuon esille mentoroinnin käsitteenä ja lähikäsitteinä. Tarkastelen 
mentoroinnin historiaa ja tätä päivää. Esittelen mentorin ja aktorin roolit sekä men-
torointisuhteeseen liittyviä seikkoja. Lopuksi tässä luvussa tarkastelen, mitä erilai-
sia mentorointiohjelmia on ollut ja on tällä hetkellä menossa.  
Tämä luku käsittelee lähtökohtaisesti yksilömentorointia. Luvussa viisi tarkastelen 
lähemmin varhaiskasvatuksessakin käytössä olevaa ryhmämuotoista vertaismen-
torointia. 
4.1 Mentorointi ja lähikäsitteet 
Mentoroinnin käsitteeseen liittyy useita merkityksiä ja tulkintoja, mutta kuitenkin 
näillä on yhteinen pääajatus. Mentorointi perustuu vuorovaikutuksessa tapahtu-
vaan osaamisen ja kokemuksen siirtämiseen kokeneelta henkilöltä kokemattomal-
le henkilölle (Salojärvi 2009, 166). Mentorointi tarkoittaa Viitalan (2005, 366) mu-
kaan vuorovaikutusprosessia, jossa osaava ja kokenut henkilö antaa ohjausta ja 
tukea nuoremmalle kollegalle, jolla on halu ja kyky kehittyä. Mentorointia voi lähes-
tyä myös siitä näkökulmasta, että se on henkilön tukemista hänen urallaan etene-
misessä (Yukl 2002). Mentorointi on tehokas menetelmä kokemusten jakamiseen 
ja ratkaisu toiselta oppimiseen. Kantava voima mentoroinnissa on kahden ihmisen 
välinen suhde, jotka ovat yhdessä osa oppimisprosessia. Mentorointi pohjaa kes-
kinäiseen luottamukseen, kunnioitukseen ja avoimeen vuoropuheluun. (Watt 2004, 
14.) Varhaiskasvatuksessa ensiaskeliaan ottavassa vertais- ja ryhmämentoroin-
nissa yhdellä mentorilla on useampi aktori. Tavoitteena on, että osallistujien kes-
ken jaetaan hiljaista tietoa ja kokemuksia. Vertaistuella on tässä mentorointimuo-
dossa suuri merkitys, koska ryhmässä on useampi mentoroitava. Toimiminen roo-
limallina, kuuluminen ja mukaan ottaminen, verkottuminen sekä psykososiaalinen 
tuki tulevat hyvin esille ryhmämentoroinnissa. (Juusela 2010, 9-10.)  
Mentorointi voidaan jakaa eri tilanteissa tapahtuvaksi toiminnaksi. Spontaaniin, 
tilannekohtaiseen mentorointiin liittyy kaverillisuus ja sillä ei niinkään vaikuteta toi-
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mintaan. Aktorin eli mentoroitavan tarpeet otetaan huomioon epävirallisessa men-
toroinnissa. Tätä tapaa kuvaa joustavuus.  Tässä mallissa ei ole kuitenkaan orga-
nisaatio mukana. Suunniteltu mentorointi on kohdistunut tulevaisuuteen ja siinä on 
mukana organisaatio, jonka vaatimukset ovat lähtökohtana. Henkilön kyky ymmär-
tää työn laatua kehittyy, kun mukana on myös toisilta oppiminen. (Juusela 2010, 
9.) Päiväkotiympäristössä suunniteltu mentorointi liittyy myös työn laadukkuuteen 
ja tähän on vahvasti yhteydessä sosiaalisuus. Karilan (1997, 56) mukaan päiväko-
tiympäristössä laatu riippuu enemmän sosiaalisista, kuin fyysisistä tekijöistä. Sosi-
aaliset tekijät tulevat päiväkodissa esille eri ihmisten kohtaamisissa. 
Viitala (2005, 261) kuvaa yksilöllisen kehittämisen muotoja henkilöstön kehittämi-
sessä. Näitä voidaan toteuttaa työhön liitettynä tai osana työtä, mutta työn ulko-
puolellakin tämä voi tapahtua joko osittain tai kokonaan. Työtehtävien avulla työn-
tekijän osaamista voidaan kehittää esimerkiksi seuraavin tavoin: työkierto, sijai-
suudet, erityistehtävät, projekteihin tai kehittämishankkeisiin osallistuminen, tuto-
rointi, mentorointi, kehityskeskustelut, työnohjaus ja toiminnassa oppiminen. (Viita-
la 2005, 262.) Mentorointi sijoittuu niihin menetelmiin, joissa välitetään käytännön 
kokemusta ja kun vertaa mentorointia muihin ohjausmenetelmiin, se sisältää 
enemmän vuorovaikutusta (Nakari, Porenne, Mansukoski & Huhtala 2007, 7; Juu-
sela 2010, 5). Kun miettii mentoroinnin lähikäsitteitä, on näissä ohjauksellisissa 
menetelmissä Salojärven (2009, 164) mukaan yleensä yksi ohjaaja, joka tukee ja 
kannustaa. Tavoitteena on inhimillinen kasvu yksilöllisesti tai yhteisöllisesti. Kuvi-
ossa 1 on tuotu esiin erilaisia henkilöstön kehittämisen muotoja. Tässä nelikentäs-
sä mentorointi sijoittuu yksilötason formaaliin eli muodolliseen ja standardoituun 
kehittämiseen.  
Viitala (2005, 262–263) kuvaa työkiertoa henkilön siirtymisellä toisiin toimiin tai 
yksiköihin tietyksi ajanjaksoksi, tavoitteena uuden oppiminen. Hyötyä työkierrossa 
on muun muassa siinä, että työntekijä saa laajennettua ja syvennettyä ymmärrystä 
toiminnasta. Perehdyttämisen avulla tapahtuva sijaisjärjestelmän ylläpitäminen 
edesauttaa sitä, että osaaminen laajentuu ja työtilanteet eivät ole tietyn ihmisen 
varassa. Työpaikalla tapahtuva tutorointi koostuu toisen henkilön ohjaamisesta 
tämän oppimisprosessissa jossakin tietyssä asiassa. Tämä ei ole samaa toimintaa 
kuin perehdyttäminen, vaan tutor edesauttaa omaksumaan ja ottamaan haltuun 
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uuden toimintatavan tai järjestelmän. Tutoria voidaan sanoa myös neuvojaksi. 
Bench marking – menetelmä tarkoittaa parhaista käytännöistä oppimista. Tämän 
menetelmän perusajatus on toiselta oppiminen seuraamalla, keräämällä tietoa, 
vertailemalla ja edelleen parantamalla omaa toimintaa. (Viitala 2005, 266; 372.) 
Kuvio 1. Henkilöstön kehittämisen muotoja (Viitala 2005, 261). 
Mentoroinnin lähikäsitteisiin liittyen Salojärvi (2009, 138) kirjoittaa uuteen työhön 
perehtymisen tehokkaasta tavasta, joka on työparityöskentely. Tässä uusi työnte-
kijä varjostamalla havainnoi kokeneemman työntekijän työtä. Päiväkodissakin tuttu 
työparityöskentely sisältyy tiimien toimintaan. Ryhmät eli tiimit ovat samanvertai-
suuden tausta-ajatuksella toimivia ja tehokkuus tavalliseen työryhmään nähden on 
suurempi. Selkeä tehtävä organisaatiossa on tiimien toiminnan kulmakivi. (Järvi-
nen 2000, 107.) Varhaiskasvatuksessa tiimeissä toimii eri alojen ammattilaisia. 
Tiimi koostuu ihmisistä, joilla on erilaisia taitoja ja he täydentävät taidoillaan toisi-
aan tässä pienessä joukossa. Tiimissä olevilla ihmisillä on yhteinen päämäärä se-
kä toimintamalli. (Järvinen ym. 2009, 94.) Yhteisvastuullisuus liittyy myös tiimin 
toimintaan.  Ryhmät ja tiimit on muodostettu yleensä selkeyttämään toimintaa, roo-
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leja, valtasuhteita ja työnjakoa sekä kehittämään vuorovaikutusta jäsenten välillä. 
(Laine ym. 2010, 171.) 
Myös kehityskeskustelut ovat yksi työssä oppimisen menetelmä, jossa tarkoituk-
sena on asettaa tavoitteita ja arvioida omaa osaamista sekä suoriutumista työteh-
tävistä. Keskustelujen kautta henkilöstö ohjautuu oppimaan ja uudistumaan. (Salo-
järvi 2009, 162–163.) Kehityskeskustelussa esimiehen ja alaisen on tarkoitus laa-
jemmin ja syvemmin syventyä työhön. Tässä keskustelussa tarkastelussa on pi-
dempi ajanjakso, nykyinen työ vaatimuksineen sekä tulevaisuuden muutokset ja 
haasteet. Parhaimmillaan kehityskeskustelut tukevat osaamisen ja ammatillisuu-
den kehittymistä ja ammatillista kasvua. (Viitala 2005, 267.) Työnohjaus on perin-
teikäs osaamisen kehittämisen keino julkisella sektorilla, etenkin hoito- ja hoiva-
työssä. Liittyen henkilöstön ja johdon kehittämiseen mentorointi ja työnohjaus ovat 
olleet suomalaisessa kirjallisuudessa tunnettuja ja tiedostettuja menetelmiä jo 
useiden vuosien ajan. Työnohjauksessa tuodaan tarkastelun alle vain työhön liitty-
viä tai vaikuttavia asioita. Mentoroinnissa käsitellään kokonaisuutena työtä ja ih-
mistä. (Viitala 2005, 355; Salojärvi 2009, 167; Juusela 2010, 5.) 
Työnohjaus on kokeneen työntekijän tai asiantuntijan, työnohjaajan yksilöllisesti tai 
pienryhmässä antamaa ohjausta. Tavoitteellisuus ja luottamuksellinen keskustelu 
ovat tyypillisiä työnohjaukselle. Tavoitteena on ammatillisen kasvun, yhteistyön ja 
tuloksellisuuden lisääminen, työroolien selkeyttäminen sekä työyhteisön perusteh-
tävistä keskusteleminen. Työnohjauksen kuluessa oman itsen ja asiakkaan ym-
märtäminen paranevat. Myös omaa työtä tulee tarkastelleeksi tarkoituksellisuuden 
ja taustalla vaikuttavien asioiden näkökulmasta. (Laine ym. 2010, 174.) Työnohja-
us on ikään kuin oppimistilanne, jossa itsetuntemus, suhde työhön ja työpaikkaan 
lisääntyy. Työnohjaus on parhaimmillaan itselle ominaisen työtavan löytämistä. 
(Viitala 2005, 269.) Työnohjaukseen liittyy pitkäkestoinen ja avoin prosessi. Tässä 
ohjaajalla on neutraali-rooli ja hän välttää suoraa neuvonantoa tai asiantuntija-
apua. (Salojärvi 2009, 166.) 
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4.2 Mentorointi ennen ja nyt 
Kehittymisen ja kehittämisen keinona mentorointi on jo vanha menetelmä. Ihmis-
ten toimiessa ja oppiessa yhdessä mentorointia on käytetty joko tietoisesti tai tie-
dostamatta. Tunnusmerkkinä on ollut sosiaalinen kanssakäyminen, jonka avulla 
asenteet, tiedot ja taidot ovat siirtyneet kokeneemmilta kokemattomammille. (Juu-
sela 2010, 2-3.) Mentoroinnin synty yhdistetään kreikkalaiseen mytologiaan. Tari-
nan mukaan kuningas Odysseuksen ystävä Mentor toimi pyynnöstä Odysseuksen 
pojan Telemakhoksen opettajana, neuvojana ja ystävänä, kun he olivat lähdössä 
Troijan sotaan. Hierarkkinen ja autoritaarinen mentoroinnin kuva on hyvin perintei-
nen näkemys. Tässä mentori on hallitsevampi osapuoli tiedoiltaan ja taidoiltaan 
verrattuna nuorempaan aktoriin. Kulttuurin säilyvyys korostuu perinteisessä men-
toroinnin muodossa. Tällä ei niinkään edistetä ammatillisten toimintatapojen uusiu-
tumista. (Heikkinen & Huttunen 2008, 204.) 
Keskiajalla mentorointia on toteutettu esimerkiksi kauppiaiden, lakimiesten ja kul-
taseppien keskuudessa. Tällöin ammatti opittiin niin, että oman alansa mestarit 
ottivat nuorempiaan töihin. (Juusela 2010, 5.) Vuosituhansien aikana erityisesti 
käsityöläisten ja taiteilijoiden kehitystä on myös tuettu tällä menetelmällä. Ammatti 
opittiin oppipoikana, josta seuraavaksi edettiin kisälliksi mestarin ohjauksessa. 
Mentorointia on käytetty myös hallitsijoiden ja muiden poliittisen vallan käyttäjien 
keskuudessa. Mentoroinnista on ollut hyötyä ”kruununperijöiden” kasvattamisessa 
ja kehittämisessä. Tällä tavoin erityisesti osaaminen ja perinteet ovat kulkeneet 
sukupolvelta toiselle. (Nakari ym. 2007, 6.) 
Mentoroinnin tutkimusten lisääntyessä ja näin myös mentoroinnista saatavien hyö-
tyjen tietämisen lisääntyessä USA:n yritykset alkoivat kiinnostua mentoroinnista 
1970-luvulla. Tämän jälkeen mentorointiohjelmat ovat levinneet yritysten keskuu-
dessa erityisesti johtoportaan kehittämisessä eri puolilla maailmaa. Suomessa yri-
tyksissä ja yhteisöissä ovat olleet käytössä lähes yhtä kauan monet mentoroinnin 
sukulaismenetelmät. Systemaattisesti suunniteltu ja toteutettu mentorointi on joh-
don ja asiantuntijoiden kehittämisessä kuitenkin vielä alkutekijöissään. (Nakari ym. 
2007, 6.) Mentorointi henkilöstön kehittämisessä käynnistyi Japanissa 1950-luvulla 
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ja levisi Yhdysvaltoihin ja Englantiin 1970-luvulla. Suomeen toiminta tuli 1980-
luvun lopulla. (Juusela 2010, 5.) 
Majuri-Naappi (2011, 12) tuo esille, kuinka mentorointi on viime aikoina kasvatta-
nut mielenkiintoa talous‐ ja liike‐elämässä sekä opettajien koulutuksessa ja aikuis-
koulutuksessa. Voidaan sanoa, että mentoroinnin käsitettä ollaan muokkaamassa 
uudeksi (Karjalainen ym. 2006, 96). Mentorointi on saanut viimeaikoina sisällök-
seen vastavuoroisuuden ja yhdessä tekemisen, jolloin mentorin auktoriteetti koros-
tuu vähemmän. Tämä muutos mentoroinnissa on ollut maailmanlaajuista. Esimer-
kiksi mentoroinnin tutkimukseen painottuvassa aikakauslehdessä Mentoring & Tu-
toring on keskustelun ydin muuttunut perinteisestä mentoroinnista yhteistyönä ja 
työtovereiden välisenä vuorovaikutuksena tapahtuvaan mentorointiin (collaborative 
collegial relationship). (Heikkinen & Huttunen 2008, 204.) Aikuiselle ominaisten 
oppimiskäytäntöjen tiedostaminen ja hyödyntäminen ovat mentoroinnin nykyisen 
suosion taustalla. Tutkimuksetkin ovat osoittaneet, että parhaiten oppiminen onnis-
tuu, kun tekee ja oivaltaa itse. Etua on myös siitä, jos oppimiselle on henkilökoh-
tainen tarve ja oppijalla on mahdollisuus edetä omassa tahdissa. Mentorointi luo 
edellytykset vastuun ottamiseksi omasta oppimisesta. (Juusela 2010, 5.) 
4.3 Mentori ja aktori 
Ammatillinen kokemus ja taitavuus, hyvä kommunikointi- ja kuuntelukyky sekä ha-
lu jakaa osaamista ovat hyvän mentorin ominaispiirteitä. Mentorin tulee olla moti-
voitunut mentorisuhteeseen. Useimmilla taitavilla mentoreilla on takanaan jo pitkä 
työura ja kokemusvarasto, mutta ikä ei sinänsä ole ratkaiseva tekijä mentorina 
toimimiselle. (Viitala 2005, 368.) Mentorin rooli on antaa henkistä tukea mentoroi-
tavalle. Tämä henkinen tuki pitää sisällään neuvontaa, ystävyyttä ja hyväksyntää. 
Mentorin antama tuki on kaikin puolin vahvistavaa. (Watt 2004, 15.) Opettaja-
lehdessä Ainasojan (2011, 23) haastattelema lastentarhanopettaja Helenius kuvaa 
vanhemman kollegan ammattitaidolla ja esimerkillä olleen positiivinen vaikutus 
uran alussa. Itseluottamus ja oman ammattitaidon kehittyminen kasvoivat tällöin 
huimaa vauhtia. 
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Juusela (2010, 21) kuvaa mentoriksi sopivaa ihmistä. Kirjoittajan mukaan tällainen 
ihminen on kiinnostunut muista ihmisistä ja hänellä on halu auttaa samaa työtä 
tekeviä eteenpäin urallaan. Kiinnostus kehittymiseen ja halu jatkuvaan uuden op-
pimiseen ovat myös tyypillisiä mentorin piirteitä. Mentorin työkokemuksen tulee 
olla riittävä tehtävän toteuttamiseksi. Tällöin on mahdollisuus varmistaa mentorin 
kokemuksen jakamisen lisäarvo. Erityistä koulutusta ei välttämättä tarvita. Tärkein-
tä on, että mentorin kokemus, osaaminen ja kontaktit käytetään hyödyksi mento-
roinnissa. Kehittyvä mentorointiohjelma vaatii kuitenkin opastusta tai koulutusta 
ohjaajana työskentelemiseen. (Kupias & Peltola 2009, 149–150.) Mentoroitavan 
idea, tavoite tai asia on mentorin työväline, jolloin mentorilla tulee olla taito kan-
nustamiseen pohtia ja arvioida näitä tärkeinä pidettyjä asioita. Mentorin tulee tun-
tea hyvin työuransa ja kokemuksensa, mutta myös itsensä. Tähän kuuluu esimer-
kiksi omat vahvuudet ja heikkoudet. Näin mentori pystyy ohjaamaan ja tukemaan 
aktoria, jolla on halu toteuttaa tavoitteita ja suunnitelmia. (Lankinen, Miettinen & 
Sipola 2004, 104.) 
Kehä, Mustonen ja Wallenius (2000, 6) kirjoittavat mentorointiin soveltuvasta akto-
rista. Kirjoittajien mukaan tällainen aktori on vastuunkantaja omassa kehitykses-
sään ja kasvussaan. Myös halukkuus panostaa työhön ja ammatilliseen kehittymi-
seen tavoitteellisesti on tärkeää. Mentoroitava eli aktori on mentorisuhteen keski-
össä. Aktoria voi kuvata oppijaksi ja toimijaksi, joka on halukas vastaamaan omas-
ta kehityksestä ja kasvusta. Aktori on myös aktiivinen ja valmis ottamaan vastaan 
valmennusta, palautetta ja kysymyksiä. (Viitala 2005, 366; Juusela 2010, 4.) Hy-
vän aktorin ominaisuuksiin kuuluu kyky ja halu pitkäjänteiseen etenemiseen ural-
laan. Tällöin pitää olla kiinnostus myös mentoroinnin toteuttamiseen, jota voidaan 
pitää henkilökohtaisena kehitysohjelmana. Haasteiden ja vastuun etsiminen ovat 
myös aktorin tunnuspiirteitä, joiden avulla hänelle tulee mahdollisuus omien kyky-
jen ja taitojen kehittämiseen. Vakavasti mentorointiin suhtautuva aktori valmistau-
tuu tapaamisiin ja kyseenalaistaa asioita. Näin hän ymmärtää asioiden merkityksiä 
ja yhteyksiä ja oppii niistä. (Kehä ym. 2000, 6.) Aktorin ominaisuuksiin liitetään 
myös kunnianhimo, toisen neuvojen ja oppien hyväksyntä, halu ja into oppia, kiin-
nostus soveltaa opittua käytännössä sekä kyky vuoropuheluun ja tiedon hankkimi-
seen muilta (Lankinen ym. 2004, 106). 
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Whittaker ja Cartwright (2000, 17–18) kuvaavat mentoroinnista koituvia hyötyjä 
mentorille ja aktorille. Mentorille hyötyjä ovat esimerkiksi ohjaajan roolin selkiyty-
minen, toisen tilanteeseen asettuminen, analyyttisten menetelmien käytön tehos-
tuminen, vuorovaikutustaitojen kehittyminen ja työssäolon mukavuuden lisäänty-
minen. Mentoroinnista on hyötyä aktorille muun muassa siinä, että hänen itseluot-
tamuksensa kasvaa, hän saa tukea ja kannustusta, hän voi jakaa kokemuksiaan ja 
hän oppii kohtaamaan eteen tulevia kysymyksiä.  
4.4 Mentorointisuhde 
Heikkinen ja Huttunen (2008, 205) kirjoittavat perinteisestä ajatuksesta, jonka mu-
kaan mentorointi on kahden ihmisen välinen suhde. On kuitenkin yhä yleisempää, 
että useampi henkilö on mukana mentoroinnissa. Tässä vertaismentoroinnissa 
(peer mentoring) tieto siirtyy yhdessä tekemällä ja keskustelemalla. Tällöin myös 
toisilta oppiminen on väistämätöntä. Nummenmaa (2011, 93–94) jatkaa samoilla 
linjoilla. Kirjoittajan mukaan mentorointia voidaan kuvata oppimiskumppanuudeksi, 
jossa oppijoita ovat molemmat osapuolet, mentor ja aktor. Mentorointisuhteen voi-
daan sanoa olevan moniulotteinen ja mentorointia voidaan kuvata edistymiseksi, 
jossa mentori ja aktori kokevat rooleissaan muutoksia. Myös Kupias ja Peltola 
(2009, 150) kuvailevat mentorointisuhdetta molempia osapuolia opettavaksi ja ke-
hittäväksi menetelmäksi. Luottamuksellinen vuorovaikutussuhde antaa mentorille 
uusia näkökulmia ja uutta tietoa. Mentorointisuhteen toimintaan vaikuttavat sitou-
tuneisuus, luottamuksellisuus, avoimuus, henkilökohtaisuus ja erityisesti mentoroi-
tavan halu ryhtyä prosessiin. Kun mentoria lähdetään etsimään, on otettava huo-
mioon osapuolten yhteensopivuus. Valinnassa vaikuttavat yleensä persoonalli-
suus, ikä, pätevyys, osaaminen, kokemus ja kypsyys sekä molemminpuolinen 
tunne yhteensopivuudesta mentorointisuhteeseen. (Viitala 2005, 367.) 
Viitalan (2005, 366) mukaan mentorisuhde voi syntyä hyvin määritellyn ohjelman 
puitteissa tai toisaalta se voi olla hyvinkin spontaanisti syntynyt mentorisuhde kah-
den tai useamman henkilön välillä. Suomessa on yleisesti käytössä malli, jossa 
mentorit kouluttautuvat tehtäväänsä ja mentorisuhteelle luodaan tavoitteet ja itse 
työskentely tapahtuu yksilöllisesti mentoroitavan tarpeiden mukaisesti. Mentoroita-
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va voi vaikuttaa yleensä siihen, kenet hän saa mentorikseen. Viitala (2005, 367) 
kuvaa amerikkalaista mentorointityyliä, joka painottaa mentorin opastavaa asen-
netta mentoroitavaan, eli tehtävänä on tällöin lähinnä avata ovia nuoremmalle tu-
lokkaalle ja samalla edistää hänen uraansa. Eurooppalainen mentorointityyli puo-
lestaan tukee selvemmin mentoroitavan omaa ajattelua ja vastuun kantoa omasta 
kehittymisestä. Mikäli aktori kokee mentorin auktoriteettina tai vallanpitäjänä, jol-
loin hänen kokemusviisautta ei voi lähteä kyseenalaistamaan, vaikeutuu tällöin 
tasavertaisen mentorointisuhteen syntyminen. (Juusela 2010, 18.) 
Lankinen ym. (2004, 112–114) tuovat esille erilaisia mentorointityylejä. Tyylin va-
lintaan vaikuttaa etenkin sopivuus tilanteeseen. Kun halutaan kuvata tilanteita, 
selkeyttää asioita tai ratkaista ongelmia, on hyvä käyttää tällöin kysymyksiä ja ti-
lannetta analysoivaa, pohdiskelevaa tyyliä. Kun taas on tarvetta tilanteiden selven-
tämiselle ja kokemusten vaihtamiselle keskustelun, harjoittelun ja tekemisen avul-
la, auttaa tässä toimintakeskeinen lähestymistapa. Mikäli halutaan nopeasti eri 
vaihtoehdoista käytännössä testattu ratkaisumalli, on tällöin paras tapa ottaa esiin 
käytännön esimerkit ja kokemukset elävästä elämästä. Uusien asioiden äärellä 
oleminen ja edessä olevien tapahtumien läpikäyminen vaatii valmentavaa ja oh-
jaavaa tyyliä. Joka kerta mentorointi keskustelujen ja tapaamisten aikana on käy-
tettävä tosiasioihin perustuvaa tietoa ja tutkiskelua.  
Mentoroinnin voidaan nähdä toteutuvan informaaleissa tai formaaleissa ihmissuh-
teissa. Informaalit suhteet luovat hiljaisen tiedon oppimista ja ovat kehittäviä suh-
teita. Formaalit suhteet taas ovat mentorointiohjelmissa järjestettyjä suhteita. Yksi-
löiden ura‐ ja ammatillisen kehittymisen tueksi ja henkilöstön kehittämiseksi luotu 
mentorointiohjelma on organisaation käynnistämä, koordinoima ja arvioima. Myös 
nonformaalissa eli epävirallisessa tilanteessa oppiminen on mahdollista, tosin täs-
sä oppiminen ei ole päätarkoitus. (Karjalainen 2010, 40‐41.)  
Juusela (2010, 6) tuo esille hiljaisen tiedon. Tämä on kirjoittajan mukaan henkilö-
kohtaista, tilanteeseen tai asiaan sidonnaista, vaikeasti sanoiksi puettavaa. Työn-
tekijän uskomukset, mielikuvat, kokemukset, näkemykset, kulttuurinen tieto, aja-
tusrakennelmat, arvot, tunteet sekä hankittu ammattitaito ja koulutus ovat hiljaisen 
tiedon rakennusaineita. Hiljainen tieto on ihmisten välisessä puheessa ja heidän 
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teoissaan. Yhteistyö ja keskustelu auttavat toisen ihmisen kokemustiedosta kiinni 
pääsemiseksi. (Juusela 2010, 6.) Päiväkotiympäristössä on muistettava, niin kuin 
Laine ym. (2010, 187) kirjoittavat, että usein asiakkaiden taitavien kohtaamisten 
taustalla on äänetöntä tietoa. Kokemusten kautta syntyvää äänetöntä tietoa ei voi 
toiselle opettaa, vaan se lisääntyy yhdessä työkokemuksen kanssa. Henkilökoh-
tainen kokemus tai mestari-oppipoika suhde tuottaa hiljaista tietoa. Kun tarkastel-
laan tiedon alkuperän lähteitä, siinä korostuvat tekijät, tapahtumat ja kehityskulut. 
Nämä edesauttavat henkilön tietojen ja taitojen karttumisessa ja näiden myötä 
henkilö tietää tai osaa tehdä asioita. (Toom 2008, 37.) Kun taas mietitään, mikä on 
hiljaisen tiedon tunnistamisen ja siirron edellytys Moilanen (2008, 240) tuo esille 
menetelmät, joita käytetään henkilöstön ja osaamisen johtamisessa. Näistä mene-
telmistä nousevat esille vuorovaikutteisuus, yhdessä tekeminen, asioista kysele-
minen ja puhuminen liittyen erilaisiin projekteihin, tiimeihin, pareihin, työssä pereh-
dyttämiseen, mentorointiin ja työparien vaihtamiseen.  
Viimeisen vuosikymmenen ajan mentoroinnin suosio oppimisessa on kasvanut. 
Suosion kasvaminen liittyy siihen, että on alettu tiedostamaan ja tätä kautta myös 
hyödyntämään aikuiselle tyypillisiä oppimistapoja. Mentoroinnissa yhdistyy oppi-
misen perustekijöitä, kuten oppimisen taidot, oppimisen tehostaminen, oppiminen 
kokemuksesta, yhdessä oppimisen myötä osaamisen ja tiedon jakaminen sekä 
vastuun ottaminen omasta kehittymisestä. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 7‐9.) 
Mentorointisuhde tähtää ammatilliseen kasvuun. Tavoitteena on ohjattavan amma-
tillisen kasvun tukeminen ja uusien mahdollisuuksien löytämisessä avustaminen. 
Monet aktiiviset työntekijät ovat työuransa aikana osallisina ja hankkivat kokemus-
ta useissa eri ohjausprosesseissa. (Ojanen 2000, 7.) 
Mäkinen, Rintala ja Takamaa (2008, 15) kuvaavat mentoroinnin sisällä olevaa op-
pimiskäsitystä. Tässä lähtökohtana on aktorin vastuu omasta oppimisestaan ja 
itseohjautuvuus koko oppimisprosessin ajan. Mentoroinnissa aktori on vuorovaiku-
tussuhteessa oppimisympäristönsä kanssa. Aktor on aktiivinen, itseohjautuva ja 
reflektoiva yksilö. Edellä esitetyn vastakohta on behavioristinen oppimiskäsitys, 
jossa aktoria pidetään passiivisena tiedon vastaanottajana. Asioiden kokonaisuu-
den ymmärtäminen ja asioiden sisäistäminen sekä oivaltaminen ovat avain oppi-
miselle. Ei ole kyse yksittäisten tietojen mieleen painamisesta, koska syvällinen 
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oppiminen ei ole joukko hajanaista tietoa. Oppiminen on osa laajempaa kokonai-
suutta, eikä pelkästään jonkin taidon opettelua. (Mäkinen ym. 2008, 15.) Mento-
rointia pidetään mentorin ja aktorin välisenä oppimisprosessina. Tässä tärkeään 
asemaan nousee avoin ja luottamuksellinen keskustelu ja dialogi. Mentorointisuh-
teessa voidaan keskittyä oppimiseen, koska mentorin ja aktorin henkilön välillä ei 
ole valta-, esimies- tai muuta läheissuhdetta. (Lankinen ym. 2004, 99.) Mentoroin-
nissa hyvänä viitekehyksenä toimii konstruktivistinen oppimiskäsitys, jonka mu-
kaan oppimisessa ymmärrys muodostuu tiedon uudelleen rakentamisesta, oppijan 
aiemman ymmärryksen pohjalta ja hänen omista lähtökohdistaan (Leskelä 2007, 
161). 
Viitalan (2005, 368–369) mukaan mentorointisuhteelle ei ole tiettyä kestoaikaa, se 
voi kestää vuosiakin. Ajatuksena on kuitenkin, että kesto riippuu siitä, kuinka osa-
puolet oppivat tuntemaan toisensa ja saavuttavat riittävän luottamuksen voidak-
seen edistyä asetettujen tavoitteiden suuntaisesti. Tämä vaatii tavallisesti useita 
tapaamiskertoja. Vasta tämän jälkeen päätetään, jatketaanko mentorointisuhdetta. 
Hyvin toimiva mentorointisuhde voi kestää jopa 5-10 vuotta. Jotta pitkä mentoroin-
tisuhde toimisi olosuhdemuutoksista huolimatta, on aktorin ja mentorin löydettävä 
yhteisiä kiinnostavia keskustelunaiheita. On huomioitavaa, että ystävyyssuhteen 
kaltaiset piirteet alkavat korostua pitkässä mentorointisuhteessa. (Leskelä 2007, 
163–164.) Riittämätön valmistautuminen ja valmentautuminen, ajankäytön ongel-
mat, osapuolten sitoutumisen puute tai henkilökemioiden yhteensopimattomuus, 
esimiehen kielteinen asenne tai sitoutumisen puute, ja organisaatiokulttuuri voivat 
olla syitä mentorointisuhteen epäonnistumiselle. Myös ajautuminen rupattelemaan 
asiasta ilman selkeää tavoitetta tai mentoroitavan yksityiselämän pulmien selvittely 
voivat olla syy mentorointisuhteen epäonnistumiselle. (Viitala 2005, 368.) 
4.5 Mentorointiohjelmia  
Mentorointiohjelmissa on yleensä tavoitteena nuoren tai ainakin ammatillisesti al-
kuvaiheessa olevan henkilön kehitys. Aktori, joka opettelee tai haluaa siirtyä kehit-
tyneemmälle tasolle työssään saa mentoriksi henkilön, joka on samassa asiassa 
kokenut ammattilainen. (Viitala 2005, 366.) Systemaattiset mentorointiohjelmat 
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ovat yleistyneet. Tämä johtuu siitä, että suuret määrät kokenutta työvoimaa jää 
koko ajan eläkkeelle. (Collin 2007, 151.) 
Kehä ym. (2000, 13–17) tuovat esille vuonna 1999 – 2000 toteutetun Suomen 
Kuntaliiton ja valtiovarainministeriön yhteistyönä järjestämän kokeiluohjelman 
mentoroinnista, jolla haluttiin tuoda mentorointia tunnettavammaksi julkishallinnos-
sa. Ohjelman tavoitteena olivat muun muassa henkilöstön yksilöllinen ja yhteisölli-
nen kehittyminen, siirtää työuralta saatua kokemusta ja osaamista nuoremmille ja 
tukea uusien urapolkujen syntymistä. Kokeilun yhtenä tavoitteena oli myös kunta- 
ja valtioyhteistyön lisääminen. Tuloksena kokeilusta mentoreiden mielestä aktorei-
den tarpeet ovat mentoroinnin lähtökohta. Myös vuorovaikutus aktorin kanssa an-
toi heille itselleenkin paljon. Aktorit korostivat mentoreiden onnistumista tehtäväs-
sään ja osallistumisen vapaaehtoisuutta. 
Kokkolassa on huomattu opettajien perehdyttämisen olleen huonolla tolalla, ja 
otettu käyttöön vertaismentorointi. Kokkolan vertaismentorointi on tavoitteellista ja 
järjestelmällistä. Vertaismentoroinnissa on tarkoitus yhdistää koulutuksessa han-
kittu teoreettinen tieto työssä tapahtuvaan oppimiseen. Kokkolan sivistysjohtaja 
Johnson antaa mentoroinnista esimerkin, jossa palvelurakennemuutoksessa mu-
kana ollut opettaja jostakin toisesta kunnasta saadaan mentoriksi ja hän voi kertoa 
alalta aikaisempia kokemuksiaan. Tämä on tärkeää tietoa ja tuo rohkeutta muu-
tokseen. (Peltonen, 2012.) 
Kiuru (2012, 111) kuvaa Sataedun Harjavallan yksikössä tapahtunutta mentoroin-
tiprosessia, joka toteutettiin opettajien muodostamina mentorointipareina (6kpl), 
syksyllä 2011. Prosessi alkoi mentorointikoulutuksella ja jatkui paritapaamisin ker-
ran kuussa, tunnin kerrallaan. Mentoroitavat kokivat mentoroinnin positiivisena ja 
nimetty henkilö sekä tapaamisille varattu aika nousivat myös hyvinä asioina esille. 
Havaittavissa oli, että perehtyminen jatkui tässä, koska parit keskustelivat konk-
reettisista työtavoista ja hiljaisesta tiedosta. Oppilaitokset ovat aktiivisia mento-
roinnin mahdollisuuksien hyödyntäjiä. Mentorointiohjelmia toteutetaan ja mento-
rointia myös opetetaan useissa yliopistoissa ja ammattikorkeakouluissa. (Leskelä 
2007, 156.) Esimerkiksi Lapin yliopistossa (2014) toteutetaan uraohjauksen ja 
mentoroinnin yhteenliittymää. Hankkeen tarkoituksena on selvittää opiskelijoiden 
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uraohjausta ja sen tehostamista. Tällä pyritään ennaltaehkäisemään ammattiin 
valmistumisen jälkeistä työttömyyttä. Hankkeen tavoitteena on kehittää uraohjaus-
ta ja mentorointia.  
Mäkinen ym. (2008, 6-9) kuvaavat yhteisöaloitehanketta Jobsis Equal (ESR) (Job-
rotation – mainstreaming, Sister – Mentoring & Empowering), joka toteutettiin Eu-
roopan sosiaalirahaston tuella Seinäjoen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terve-
ysalan yksikössä. Projekti toteutettiin Etelä-Pohjanmaan alueella ajanjaksolla 
1.11.2004–31.3.2008. Projektin päätavoitteena oli edistää sosiaali- ja terveysalan 
työttömien työllistymistä koulutustaan vastaaville aloille täydennyskoulutuksen 
avulla. Kohderyhmänä olivat erityisesti yli 40 -vuotiaat työntekijät, jotka olivat työt-
tömyysuhanalaisina tai lyhyissä, määräaikaisissa työsuhteissa. Täydennyskoulu-
tus sisälsi sekä teoriaopetusta että käytännön työssäoppimista. Jobsiksen täyden-
nyskoulutuksen suoritti yhteensä 24 alan työnhakijaa, joista 16 terveydenhuollon ja 
8 sosiaalialan työnhakijoita. Täydennyskoulutukseen osallistuneet työnhakijat työl-
listyivät projektin jälkeen hyvin. Pedagogisena oppimisen työkaluna täydennyskou-
lutuksessa käytettiin mentorointia. Projektin päätuote, Jobsis- mentorointimalli, 
kehitettiin ja testattiin täydennyskoulutuksen aikana. Saatujen tulosten mukaan 
Jobsis -mentorointimalli toimi tehokkaana välineenä täydennyskoulutukseen osal-
listuneiden tietotaitojen päivittämisessä. Esille tuli myös, että mentorointimalli 
edesauttoi pitkään työssä olleiden hiljaisen tiedon jakamista täydennyskoulutuk-
sessa oleville nuoremmille henkilöille. (Mäkinen ym. 2008, 6-7.)  
Nuorten parissa on käynnistetty Pirkanmaalla työllistymiseen tähtäävä pilottihanke, 
johon osallistuu 17 nuorta ja heidän mentorinsa. Mentoreilla itsellään on paljon 
kokemusta työnhausta, työllistämisestä ja menestymisestä työelämässä. Tavoit-
teena on saada työkalu ja palvelu nuorille heidän pyrkiessään työelämään ja ta-
voitteena on tietysti myös se, että he pääsevät haluamaansa työpaikkaan. (Yle 
Uutiset, 2014.) Pelastakaa Lapset (2014) kirjoittaa nuoriin kohdistuvasta mento-
roinnista koulumotivaation ja oppimisen ilon lisäämiseksi. Mentorointi on suunnattu 
erityisesti yläasteikäisille ja kymppiluokkaa käyville nuorille. Mentorina toimivat 
nuoret lukio- ja korkeakouluopiskelijat. Mentoritoiminta sisältyy Pelastakaa Lasten 
Eväitä Elämälle – ohjelmaan.  
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5 MENTOROINTI JA VARHAISKASVATUS 
Tässä luvussa keskityn vertaisryhmämentorointiin, joka on myös varhaiskasvatuk-
sessa käytössä oleva ja yhtä aikaa useampaa kasvattajaa koskeva mentorointi-
muoto. Vertaismentoroinnista on kokemusta etenkin opetusalalta ja käsittelen seu-
raavassa vertaisryhmämentorointitoimintaa. Tuon esille myös esimerkin varhais-
kasvatuksessa tapahtuvasta mentoroinnista. 
5.1 Vertaisryhmämentorointi 
Henkilökohtaisen mentoroinnin rinnalla tiimi- ja vertaismentorointi ovat merkityksel-
lisiä, kun puhutaan työssä oppimisesta tiimityöhön perustuvissa päiväkodeissa. 
Janhonen ja Vanhanen-Nuutinen (2004, 16) tuovat esille asiakaslähtöisen ja mo-
niammatillisen tiimityön, jossa yksilön yhteistyötaitojen merkitys korostuu. Yksin ei 
voi kehittyä sosiaali- ja terveysalan asiantuntijuuteen. Tämä vaatii yhteistyötä ja 
verkostoitumista muiden työntekijöiden kanssa. Vastavuoroinen oppiminen ja 
osaamisen kehittäminen yhdessä korostuvat yhteismentoroinnissa. (Karjalainen 
2010, 44.) Mentorina vertaismentoroinnissa on aktorin kollega tai aktorin työyhtei-
sössä tai sen ulkopuolella samassa asemassa työssä oleva henkilö (Leskelä 
2007, 166).  
Vertaisryhmämentorointi on käytetty ohjausmuoto opetusalalla. Suomessa vertais-
ryhmämentorointi on kehittynyt 2000-luvun aikana nykyiseen muotoonsa. Vertais-
ryhmämentoroinnin lähtökohtana voidaan pitää sitä, että tiedon sanallistamiseen 
osallistuvat keskustelun osapuolet pohjaavat mielipiteensä aikaisempiin käsityk-
siin, kokemuksiin ja ajattelutapoihin. (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen & 
Tynjälä 2012, 41; Heikkinen, Tynjälä & Jokinen 2012, 48.) Parimentorointiin verrat-
tuna vertaisryhmämentorointi on kustannustehokkaampaa. Vertaisryhmämento-
rointi mahdollistaa laajan sosiaalisen oppimisen ryhmässä, koska tällöin saadaan 
monipuolisesti näkökulmia käsiteltäviin aiheisiin. Joustavuus tulee esiin tässä 
mentorointimuodossa hyvin, koska yksi mentori vetää ryhmää usealle osallistujalle 
yhtä aikaa. (Jokinen ym. 2012, 41.) 
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Heikkinen ym. (2012, 48) kuvaavat vertaisryhmämentorointia eri-ikäisten opettaji-
en väliseksi ammatilliseksi dialogiksi. Tässä vuoropuhelussa nuoret ja yhtä lailla 
kokeneet opettajat oppivat jotain uutta. Dialogisessa suhteessa on kyse siitä, että 
osallistujat tuovat oman kokemuksensa ja samalla itsensä vuorovaikutukseen 
muiden kanssa. Vertaisryhmämentoroinnissa ei niinkään siirretä tietoa kokeneen 
varastosta kokemattoman varastoon, niin kuin mentoroinnissa yleensä, vaan men-
tori oppii myös itse tässä suhteessa. Vertaisryhmämentorointi perustaa toimintan-
sa ihmisten väliseen yhdenvertaisuuteen. Tarkasteltaessa vertaisuutta tässä men-
torointimuodossa, kaikki eivät voi olla tietojensa ja kokemustensa suhteen yhden-
vertaisia. On huomioitava, että ideana on juuri erilaisuus ja tähän perustuva vuo-
rovaikutuksen rikastava mahdollisuus. (Heikkinen ym. 2012, 59.) 
5.2 Esimerkki varhaiskasvatuksessa tapahtuvasta mentoroinnista 
Opettaja-lehdessä haastateltu lastentarhanopettaja Helenius päätti oman positiivi-
sen kokemuksen jälkeen lähteä mentor-koulutukseen. Lastentarhanopettajan mie-
lestä nuorten epävarmuus on se syy, joka saa tukemaan heitä kehityksessä kohti 
lastentarhanopettajan ammatillisuutta. Lastentarhanopettaja mentorin tehtävänä 
on avustaa uransa aloittavia työn sujuvuudessa, oman paikan löytämisessä, tiimin 
toimimisessa ja suunnittelun onnistumisessa. (Ainasoja 2011, 23.) Uusille työnteki-
jöille on annettava tilaa ideoida ja toimia. Ammatillinen kasvu on yhteydessä li-
sääntyneen vastuun kokemiseen. Ammatti-identiteetti on sitoutumisen edistämistä 
työssä ja tavoitteiden määrittelyssä. Oman työn merkittävyyden tiedostaminen, 
halu kehittyä ja ottaa asioista selvää ovat tärkeitä seikkoja vahvan ammatti-
identiteetin syntymiselle. Lastentarhanopettajalla täytyy olla tiedossa päämäärä, 
jota kohti kulkea. (Ainasoja 2011, 24–25.) Ammatti-identiteetin käsitteeseen liittyen 
Laine ym. (2010, 182) kirjoittavat tämän olevan yksilön käsitys itsestään ammatilli-
sena toimijana elämänhistoriaansa peilaten. Tässä yksilö tarkastelee itseään työs-
sään ja ammatissaan sekä ammatillisuuteen liittyvissä toiveissa ja tavoitteissa.  
Suomen evankelis-luterilainen kirkkohallitus (2010) on tehnyt julkaisun mentoroin-
nista kirkon ja varhaiskasvatuksessa työskentelevien välillä. Päivähoidon henkilö-
kunnalla on mahdollisuus saada tukea uskontokasvatuksen toteuttamiseen seura-
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kunnan henkilökunnalta. Tässä tuki kohdistetaan erityisesti kasvatusajatteluun, 
uskontopedagogisiin näkemyksiin ja arjessa toimimiseen. Mentoroinnin muotoina 
ovat sekä hallinnollinen että päivähoidossa tapahtuva mentorointi. Hallinnollisesta 
näkökulmasta varhaiskasvatuksen johtajat ja alueryhmät yhdessä seurakunnan 
kanssa suunnittelevat uskontokasvatusta, kehittävät malleja mentoroinnille ja jär-
jestävät koulutuksia. Tarkoituksena on luoda yhteistä pohjaa päiväkotien uskonto-
kasvatukselle. Päivähoidossa uskontokasvatuksen mentorit tukevat päiväkodin 
henkilökuntaa sisältöasioissa sekä auttavat suunnittelussa, materiaalien hankin-
nassa ja menetelmien käytössä. 
28 
 
6 MENTOROINTI PEREHDYTTÄMISEN TUKENA 
Tässä luvussa tulen avaamaan perehdyttämisen käsitettä. Tarkastelen myös men-
toroinnin ja perehdyttämisen yhteenliittymää. Lopuksi tuon esille, mikä on johtajan 
rooli toteutettaessa perehdyttämistä ja mentorointia työyhteisössä. 
6.1 Perehdyttämisen luonteesta 
Juuti ja Vuorela (2004, 48–49) kuvaavat perehdyttämistä työpaikalla tapahtuvaksi 
vastaanotoksi ja alkuohjaukseksi. Perehdyttämisen päätavoite on saada ihminen 
tuntemaan kuuluvansa uuteen työyhteisöön. Kjelin ja Kuusisto (2003, 46) kirjoitta-
vat perehdyttämisen ensimmäisestä tavoitteesta, joka antaa uudelle työntekijälle 
perusvalmiudet työn tekemiselle. Perehdyttämisellä pyritään siihen, että työnteki-
jän epävarmuus ja uuden tilanteen synnyttämät jännitys, virheet ja väärinkäsityk-
set vähenevät. Perehdyttämisellä vaikutetaan myös työn oppimisen nopeutumi-
seen sekä työsuorituksen ja tuottavuuden parantamiseen. Kangas ja Hämäläinen 
(2007, 2) tuovat esille perehdyttämisen toimenpiteitä, joihin kuuluvat työpaikan 
tunteminen, toimintaperiaatteet ja toimintatavat, oppii tuntemaan ihmiset työpaikal-
la, tietämään oman työn ja siihen liittyvät odotukset ja ymmärtämään oman vas-
tuunsa. 
Hyvä perehdytys -opas (2007, 7) tuo esille, kuinka työn oppimiseen käytettävä 
aika lyhenee, kun perehdytys on suunniteltua ja toteutus onnistunut. Hyvä pereh-
dytys näkyy työntekijän sitoutumisena työhönsä sekä työntekijöiden vaihtuvuuden 
vähentymisenä. Salojärvi (2009, 138) kirjoittaa perehdyttämisen tehtävänä olevan 
ohjata ja tukea henkilöä mahdollisimman täysipainoiseen ja itsenäiseen työtehtä-
vien hoitamiseen. Perehdyttämisaika voi kirjoittajan mukaan vaihdella parista vii-
kosta vuoteen. Tämä riippuu työtehtävistä. Viitala (2005, 252) kuvaa perehdyttä-
mistä vierihoidoksi, joka kestää siihen saakka, kunnes uusi työntekijä ottaa ohjat 
omiin käsiin työtehtävässään. Yleensä perehdyttäminen hoituu suunnitelmallisesti 
ja perehdyttäjät toteuttavat sen. Uuden työntekijän osaamisen huomioiminen ja 
osaamisen hyödyntäminen ovat tärkeää huomioida perehdyttämisen kuluessa. 
Perehdyttämistä voi toteuttaa muutenkin, kuin vain kertomalla tai antamalla ohjei-
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ta. Perehtyjän oppiminen menee eteenpäin, kun hän saa itse miettiä ja työstää 
asioita. Perehdyttäjän työvälineitä voivat olla esimerkiksi kysymykset, tehtävät ja 
jäsennykset. (Kupias & Peltola 2009, 151.)  
Kupias ja Peltola (2009, 20–21) tuovat esille perehdyttämistä ohjaavan lainsää-
dännön. Työnantaja on vastuussa työntekijän opastamisesta työhönsä ja tätä 
seikkaa läpikäydään esimerkiksi työsopimus- ja työturvallisuuslaissa. Työlainsää-
däntö on pakottavaa oikeutta ja työnantajaa velvoittaviin säädöksiin kuuluvat pe-
rehdyttämisen ja kouluttamisen vaatimukset. Yhteistoimintalakiin sisältyy perehdyt-
tämisen dialogisuuteen liittyviä seikkoja, jolloin tuodaan esille johtajan neuvottelu-
velvollisuutta ja näin ollen vuoropuhelua työntekijän kanssa. 
Räsäsen (1994, 234) mukaan työntekijän perehdyttämättä jättämiseen ei millään 
taholla ole varaa. Mikäli perehdytys laiminlyödään, työntekijä jätetään oppimaan 
työ ja työolot mallioppimisen sekä yrityksen ja erehdyksen kautta. Tällöin riski esi-
merkiksi huonoon työn laatuun kasvaa. Ennakoivan työsuojelun näkökulmasta 
perehdyttäminen ja työnopastus ovat ensiarvoisen tärkeitä. Perehdyttäminen ei ole 
vain uusille työntekijöille suunnattua, vaan myös jo pidempään työssä olleita on 
hyvä opastaa esimerkiksi silloin, kun työtehtävät muuttuvat. On huomioitava myös 
esimerkiksi hoitovapaalta työhön palaajat, koska monet olennaisetkin asiat voivat 
muuttua muutamassa vuodessa. (Kangas & Hämäläinen 2007, 2; Perehdyttämi-
nen & työnopastus 2008.) Laajempi perehdyttäminen on tullut kyseeseen organi-
saatioiden ja työtehtävien monimutkaistuessa. Organisaation toimiminen ja ole-
massaolon seikat vaativat työntekijän ymmärrystä. Nykyään monimuotoisuus ja 
laajeneminen kuvaavat perehdyttämistä. (Kupias & Peltola 2009, 13.) 
Opettaja-lehdessä Ainasojan (2011, 24) haastattelema lastentarhanopettaja Hele-
nius miettii päiväkodissa tapahtuvaa perehdyttämistä. Perehdyttäminen nousee 
merkittäväksi tekijäksi ja tähän pitäisi myös päiväkodeissa olla mahdollisuus. Ajan 
puute leimaa perehdyttämistä ja tässä kohtaa on hyvä muistaa, kuinka lastentar-
hanopettajan antama oma esimerkki kantaa pitkälle uuden työntekijän perehtyes-
sä työhönsä. 
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6.2 Mentoroinnin ja perehdyttämisen yhteenliittymä 
Mentorointi voidaan liittää työpaikalla lakisääteiseen perehdyttämiseen. Kun pe-
rehdyttämistä lähdetään laajentamaan kohti mentorointia, tulee tähän tunnusomai-
seksi keskustelut työkulttuurista, työpaikan arvoista ja visioista sekä perehdytettä-
vän henkilökohtaisista tavoitteista. Perehdyttämisen tukena on ryhdytty tänä päi-
vänä käyttämään monissa organisaatioissa mentorointia ja mentorointiohjelmia. 
(Kupias & Peltola 2009, 149–150; Juusela 2010, 5-6.) Perehdyttäminen sisältää 
usein lyhyen läpikäymisen siitä, mitä seikkoja työhön ja työpaikkaan liittyy. Kun 
mietitään työn haltuunottoa, liittyy tähän paljon enemmän. Työn haltuunotto sisäl-
tää työntekijän persoonallisen suhteen luomisen omaan ammattiin ja työhön. Esi-
merkiksi aloittelevat lastentarhanopettajat tuntevat suurta tarvetta keskustella 
omasta opettajuudestaan. Työelämän vaatimukset näyttäytyvät raskaina työkoke-
muksen puutteen vuoksi, kun taas kokemuksen tuomat rutiinit auttavat selviämään 
tämänkaltaisista tilanteista. (Estola 2013, 41.) 
Juuselan (2010, 7) mukaan ihmisten ikääntyminen tuo mukanaan sekä mahdolli-
suuksia että uhkia työyhteisössä. Iso osa käyttökelpoisesta osaamisesta poistuu. 
Surullisinta tässä on se, että henkilö itse tai työyhteisö eivät aina tiedä, mitä kaik-
kea osaamista lähtevän mukana poistuu. Perehdyttäminen on usein haaste, kun 
ajatellaan uusia työntekijöitä, jotka tulevat eläkkeelle jääneiden tilalle. Heiltä puut-
tuu sopiva käytännön kokemus, vaikka he omaavat hyvän ammatillisen koulutuk-
sen ja muodollisen pätevyyden. Aikaamme leimaava työntekijöiden ikääntyminen 
ja eläköityminen näkyy Kupias ja Peltolan (2009, 150) mukaan mentoroinnissa 
erityisesti hiljaisen tiedon siirtämisenä. Leskelä (2007, 161) kuvaa hiljaisen tiedon 
siirtoa. Kirjoittaja tuo esimerkin eläkeikää lähestyvästä seniorista, joka toimii men-
torina nuoremmalle. Tämä nuorempi työntekijä on ottanut tai ottamassa seniorin 
työtehtävän omakseen. Tällaisessa tilanteessa seniorin tulisi pyrkiä auttamaan 
nuorempaa kasvamaan uuteen tehtäväänsä tämän lähtökohtien pohjalta. Yk-
sisuuntainen perehdyttäminen ja seniorin osaamisen siirtäminen eivät ole paras 
mahdollinen toimintatapa tässä tilanteessa.  
Antman (2002, 17) tuo esille päiväkotiyhteisöä koskevan eläköitymisen ja tähän 
liittyen kokemuksen ja hiljaisen tiedon siirtämisen eläköityviltä työyhteisölle ja uu-
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sille työntekijöille. Kirjoittajan mukaan tämä onnistuu parhaiten, kun työyhteisössä 
vallitsee keskusteleva ilmapiiri. Kokljuschkin (2001, 53) kirjoittaa päiväkodin arvo-
jen merkityksestä ja siitä, kuinka suuri merkitys on arvojen vahvuudella, että ne 
eivät pääse häviämään työntekijöiden mukana. Henkilökunnan vaihtumisessa olisi 
kiinnitettävä huomiota arvojen ja tavoitteiden siirtymiseen henkilöltä toiselle, koska 
muuten ne ovat vaarassa kadota. 
6.3 Johtajan rooli perehdyttämisen ja mentoroinnin toteuttamisessa 
Aivan alussa esimiehen tehtävä on esitellä uusi työntekijä ainakin muutamille lä-
himmille työntekijöille ja laatia perehdyttämisohjelma, johon kuuluu aikataulu, mi-
hin asioihin perehtyy ja ketkä toimivat perehdyttäjinä. Esimiehen on tärkeä olla 
lähellä perehdyttämisessä ja näin ollen osoittaa välittämistä uutta tulokasta koh-
taan. (Viitala 2005, 357.) Kupias ja Peltola (2009, 53–55) kuvaavat esimiehen teh-
tävään kuuluvaksi tehokkaan perehdyttämisen ja työntekijän osaamisesta huoleh-
timisen. Esimiestyössä tärkeää on myös koko työyhteisön osaamisen kehittämi-
nen. Esimiehen vastuuseen perehdyttämisestä kuuluu toiminnan edellytysten luo-
minen ja seuranta. Myös perehdyttämisen suunnitelmassa pysyminen ja järjestel-
mällinen toteuttaminen ovat esimiehen vastuulla. On muistettava, kuinka uusi 
työntekijä kohdataan ja kuinka häntä ohjataan perehdytyksessä. Merkityksellistä 
on, mitä uusi työntekijä jo osaa ja luoda mahdollisimman hyvät lähtökohdat yhteis-
työlle työyhteisössä ja esimiehen kanssa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 189.)  
Salojärvi (2009, 138) kuvaa esimiehen roolia perehdyttämisessä keskeiseksi. Esi-
miehen ei kirjoittajan mukaan kuitenkaan tulisi olla ainut perehdyttäjä, vaan varsi-
naisen perehdyttäjän pitäisi tulla työntekijöiden joukosta. Viitalan (2005, 252–253) 
mukaan työtoverit ja henkilöstö yleensä on hyvä olla perehdyttämisessä mukana 
tavalla tai toisella, koska heti alusta alkaen on hyvä tutustua eri asioiden ammatti-
laisiin ja myös työntekijöiden uuteen tulokkaaseen. On merkittävää uuden työnteki-
jän näkökulmasta, että esimies näkee tärkeäksi oman henkilökohtaisen ajan an-
tamisen keskustelulle uuden työntekijän, tulevan alaisensa kanssa.  
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Viitalan (2005, 323) mukaan esimiehen työhön kuuluu huolehtia siitä, että uusien 
asioiden oppimiselle ja myös vanhasta poisoppimiselle on olemassa voimavaroja 
ja mahdollisuuksia. Muutoksen ja oppimisen toteutumiselle on annettava esimie-
hen taholta aikaa, huomiota ja harjoitusta, muuten ne eivät voi kunnolla toteutua. 
Tähän kuuluu myös voimavarojen riittävyyden kartoittaminen työyhteisössä oppi-
miseen ja muutoksiin. Muutosten mukana pysyminen vaatii yksilöiden erilaisuuden 
hyödyntämistä. Tarkasteltaessa päiväkotiympäristöä esimiehen rooli on huolehtia 
siitä, että eri ammattiryhmät tekevät yhteistyötä keskenään päiväkodin etujen mu-
kaisesti. Tällöin työntekijöiden itsekunnioituksella ja omanarvontunteella on mah-
dollisuus lisääntyä. Laadukas päivähoito pitää sisällään innostuksen synnyttämistä 
ja ylläpitämistä. (Kokljuschkin 2001, 35; 38.)  
Työyhteisö ei ole tuloksellinen eikä voi hyvin, ellei sitä jatkuvasti kehitetä. Jokaisen 
esimiehen vastuulla on aistia, millaisia kehittämistarpeita oman vastuualueen toi-
minnassa on, ja käynnistää hankkeita, jotka kehittävät toimintaa. Tuloksellisten ja 
hallinnan tunnetta lisäävien kehittämismenetelmien keskeinen piirre on, että ne 
perustuvat ihmisten osallistumiseen, avoimeen ja luottamukselliseen vuorovaiku-
tukseen sekä pyrkimykseen saada palautetta omasta toiminnasta. (Juuti & Vuorela 
2004, 60.) Osaamisen kehittämissuunnitelmaan on hyvä esimiehen hyväksyä mu-
kaan myös mentorointi. Mentorointi nähdään tällöin henkilöstön kehittämisen ta-
vaksi ja hyödyksi. Kun esimies hyväksyy mentorisuhteen aloittamisen, voi työnteki-
jä tällöin täysipainoisesti hyödyntää suhdetta työssään. (Viitala 2005, 366.) Esi-
miehen puolelta voi ilmaantua myös ongelmia, mikäli esimies tuntee itsensä syr-
jäytetyksi tai epäonnistuneeksi. Tämä ennaltaehkäistään mentorointiprosessin al-
kuvaiheessa sillä, että sovitaan esimiehen ja mentorin vastuualueet. Näin välty-
tään mahdollisilta päällekkäisyyksiltä. Mentorin on hyvä tiedostaa alueet, joihin 
hän voi ottaa kantaa ja puuttua ja mitkä tehtävät taas kuuluvat esimiehelle. On-
gelmaksi mentorointiprosessia kohtaan voi tulla myös se, mikäli johtajan taholta ei 
tule tukea tai johtajan asenne on negatiivinen. (Lankinen ym. 2004, 115; Juusela 
2010, 22–23.) 
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
Tässä luvussa kerron tutkimukseni toteuttamisesta ja siihen liittyvistä osa-alueista. 
Aluksi tulen tarkastelemaan tutkimukseni tavoitteita ja kohderyhmää. Tämän jäl-
keen kirjoitan laadullisen tutkimuksen menetelmästä ja siitä, kuinka olen käyttänyt 
tätä omassa tutkimuksessani. Paneudun myös tutkimuksen toteuttamiseen, aineis-
ton hankintaan sekä aineiston analysointiin. Lopuksi tuon esille tutkimuksen eetti-
syyden ja luotettavuuden näkökulmat. 
7.1 Tutkimuksen tavoite ja kohderyhmä 
Opinnäytetyöni tavoitteena oli selvittää miten mentorointi tukee perehdyttämistä 
varhaiskasvatuksessa. Tavoitteena oli myös tuoda esille miten mentorointia toteu-
tetaan ja kuinka siihen suhtaudutaan varhaiskasvatuksessa mentoreiden ja johdon 
näkökulmasta. Yhtenä tavoitteena oli myös tuoda esille, mikä on johtajan rooli to-
teutettaessa mentorointia ja perehdyttämistä. 
Tutkimukseeni osallistui yhteensä 11 henkilöä. Toteutin aluksi ryhmähaastattelun, 
johon osallistui kuusi kasvattajaa. Heistä viisi oli lastenhoitajaa ja yksi lastentar-
hanopettaja. Tämä haastattelu oli painottunut enemmän päiväkodissa tapahtuvaan 
perehdyttämiseen ja vain muutama kysymys oli mentoroinnista varhaiskasvatuk-
sessa. Monien keskustelujen ja mietintöjen jälkeen lähdin suuntaamaan tutkimus-
tani enemmän varhaiskasvatuksessa vasta alkutaipaleella olevan mentoroinnin 
suuntaan. Halusin kuitenkin säilyttää työssäni myös perehdyttämisen näkökulman 
ja päädyinkin tarkastelemaan mentoroinnin ja perehdyttämisen kontekstuaalisuutta 
varhaiskasvatuksessa. 
Lähtiessäni suuntaamaan opinnäytetyötäni enemmän mentoroinnin puoleen halu-
sin haastateltavaksi mentoreja molemmista ammattiryhmistä sekä lastenhoitajia 
että lastentarhanopettajia. Varhaiskasvatuksen mentoreille suunnattuihin yksilö-
haastatteluihin osallistui kaksi lastentarhanopettajaa ja kaksi lastenhoitajaa, joista 
toinen toimii varahenkilöiden mentorina. Varahenkilön tehtävänkuvaan kuuluu toi-
mia oman alueen päiväkotien henkilöstön sijaisena. Halusin tuoda tutkimuksessani 
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esille myös johdon näkökulman, joten haastattelin mentoroinnista kiinnostunutta 
päiväkodin johtajaa. Haastatteluihin osallistuneiden yleisin kategoria työssäoloa 
varhaiskasvatuksessa oli 20 vuotta. 
7.2 Tutkimusmenetelmä  
Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara (2009, 184) kuvaavat tilannetta, jossa tutkija miettii 
tutkimusmenetelmän valintaa. Kirjoittajien mukaan tutkimusongelma ja menetelmä 
ovat erottamattomasti yhteydessä toisiinsa. Kun menetelmää lähtee miettimään, 
päätöstä suuntaavat minkälaista tietoa etsitään ja keneltä tai mistä sitä etsitään.  
Tutkimuskysymyksieni pohjalta lähdin miettimään parasta tapaa saada mahdolli-
simman monipuolisesti tietoa tutkittavasta aiheesta. Oli helppoa päätyä käyttä-
mään laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmää. Kvalitatiivisen tutkimuksen 
tyypillisiä piirteitä ovat kokonaisvaltainen tiedon hankinta ja aineiston kokoaminen 
todellisissa tilanteissa sekä ihmisen suosiminen tiedonkeruussa. Kvalitatiivisessa 
tutkimuksessa käytetään induktiivista analyysia eli pyritään tuomaan esille odotta-
mattomia seikkoja, käytetään laadullisia metodeja aineistoa hankittaessa, kohde-
joukko on tarkoituksenmukaisesti valittu ja jokaista tapausta pidetään ainutlaatui-
sena. Tavoitteena on ymmärtää myös tutkimuskohdetta. (Hirsjärvi ym. 2009, 164; 
181.) Hakala (2001, 18) kuvaa laadullisen tutkimuksen ajatusta rauhasta ja va-
paudesta tutkimukselle. Kirjoittajan mukaan kvalitatiiviseen tutkimukseen ei kuulu 
tiukka ja tietty muoto heti tutkimuksen alusta alkaen. Työn kuluessa on aikaa aja-
tuksille ja pohdinnoille aiheesta laadullisen näkökulman silmin.  
Miettiessäni aineistonkeruumenetelmää koin haastattelun sopivaksi tavaksi kerätä 
tietoa. Tämä siksi, koska haastattelut ovat tilanteita, joissa voidaan täsmentää ja 
tarkentaa kysymyksiä ja pyytää lisäselvityksiä vastauksiin. Eskolan ja Suorannan 
(2008, 85) mukaan haastattelu on laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumene-
telmä, jonka tavoitteena on yksinkertaisuudessaan selvittää, mitä jollakin on mie-
lessään. Haastattelu on eräänlaista keskustelua, jossa tutkija on aloitteentekijä ja 
johdattelija. Molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa haastattelussa, joten haas-
tattelua pidetään vuorovaikutteisena tilanteena. Ruusuvuori ja Tiittula (2005, 29) 
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kirjoittavat siitä, kuinka haastattelija ja haastateltava toimivat suhteessa toisiinsa ja 
haastatteluaineisto, joka on verbaalista eli sanallista materiaalia, syntyy osallistuji-
en välisessä vuorovaikutuksessa. Hirsjärvi ja Hurme (2001, 34; 36) tuovat esille, 
kuinka haastattelu luo mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa haastattelutilan-
teessa, koska haastateltavan kanssa ollaan kielellisessä vuorovaikutuksessa. 
Haastattelussa on mahdollisuus myös syventyä vastausten motiiveihin. Haastatte-
lun etuina verrattuna esimerkiksi lomakehaastatteluun voidaan pitää muun muas-
sa henkilöiden motivoinnin mahdollisuutta, mahdollisuutta aiheiden järjestyksen 
muuttamiseen, joustavuutta, vastausten täsmennysten mahdollisuutta, kysymys-
ten tulkinnan mahdollisuutta ja kuvaavien esimerkkien saamista aiheesta. Tuomi ja 
Sarajärvi (2009, 73–74) kirjoittavat haastattelun joustavuuteen liittyvän kysymyk-
sen toistamisen mahdollisuuden, väärinkäsitysten oikaisemisen, ilmausten sana-
muodon selventämisen ja keskustelun käymisen haastateltavan kanssa. Haastat-
telun etuna on myös se, että haastatteluun on mahdollista valita henkilöt, joilla on 
tietoa käsiteltävästä aiheesta tai kokemusta tutkittavasta ilmiöstä.  
Käytin tutkimuksessani teemahaastattelua. Eskolan ja Suorannan (2008, 88) mu-
kaan haastattelutyyppi kannattaa valita tutkimusongelman perusteella, koska eri-
tyyppiset haastattelut tavoittavat erilaista tietoa. Jos vertaa käyttämääni teema-
haastattelua esimerkiksi avoimeen haastatteluun, luo teemahaastattelu tilanteelle 
tiukemmat rajat, mutta toisaalta mahdollistaa haastateltavalle tuoda esille laajem-
min yksilöllisiä tulkintoja, kuin esimerkiksi strukturoidussa, jäsennellyssä haastatte-
lussa. Hirsjärvi ym. (2009, 208) kuvaavat teemahaastattelua lomake- ja avoimen 
haastattelun välimuodoksi. Haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, 
mutta kysymysten tarkka muoto ja järjestys puuttuvat. Tutkimuksessani teema-
alueita oli kolme, mutta perehdyttämiseen painottuneessa ryhmähaastattelussa 
teema-alueet poikkesivat hieman myöhemmin tekemistäni mentori - ja johtaja-
haastatteluista. Jokaisessa haastattelussa tein haastattelurungon teema-alueiden 
ympärille. Tämän lisäksi tein haastateltaville tarkentavia kysymyksiä. Ryhmähaas-
tattelurunko (LIITE 1) sisälsi teema-alueet: kokemukset perehdyttämisestä, pereh-
dyttäminen ja varhaiskasvatus sekä mentorointi. 
Ryhmähaastattelun jälkeen lähdin muokkaamaan teema-alueita ja kysymyksiä 
nimenomaan varhaiskasvatuksen mentoroinnin ympärille, säilyttäen kuitenkin 
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myös perehdyttämisen näkökulman haastatteluissa. Mentoreiden ja johtajan haas-
tatteluissa teema-alueet olivat lähestulkoon samat, mutta sisällytin johtajan haas-
tatteluun myös esimiesnäkökulman. Mentoreille suunnatussa haastattelurungossa 
(LIITE 2) teema-alueet olivat: mentorointi ja perehdyttäminen, mentorointi ja var-
haiskasvatus sekä mentorina toimiminen. Johtajan teemahaastattelurunko (LIITE 
3) sisälsi seuraavat teema-alueet: mentorointi ja perehdyttäminen, mentorointi ja 
varhaiskasvatus sekä mentorointi ja johtajuus. Tuomen ja Sarajärven (2009, 75) 
mukaan teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu etenee etukäteen valittu-
jen keskeisten teemojen avulla. Näihin liittyy myös tarkentavia kysymyksiä. Tee-
mahaastattelun tavoitteena on löytää vastauksia tutkimuksen tarkoitukseen, on-
gelmanasetteluun tai tutkimustehtävään. Eskola ja Suoranta (2008, 86) kirjoittavat, 
kuinka etukäteen päätettyjen teema-alueiden läpikäyminen on haastattelijan tehtä-
vä varmistaa. Teema-alueiden järjestys ja laajuus voivat vaihdella haastattelusta 
toiseen. Teemahaastattelu rakentuu niin, että haastattelija esittää keskustelun 
teemat ja keskustelu etenee suunnitellun aiheluettelon mukaan. Tarkennuskysy-
mykset nousevat haastateltavan esille tuomista asioista. Kysymykset esitetään 
tilanteen mukaan loogisesti. Yksi kysymysten esittämistapa on aihepiiristä toiseen 
meneminen, jolloin ensin on pääkysymys ja sitten tarpeen mukaisesti tarkentavia 
kysymyksiä tarvittava määrä. (Moilanen 1995, 38; 41.) 
Halusin toteuttaa kvalitatiivisessa tutkimuksessani sekä ryhmähaastattelun että 
yksilöhaastatteluja. Ryhmähaastatteluun osallistui samalla kertaa useampi kasvat-
taja ja haastattelutilanteesta sai näin ollen keskustelevan, kommentoivan ja aja-
tuksia herättävän. Hirsjärvi ja Hurme (2001, 61) kuvaavat ryhmähaastattelua, joka 
kirjoittajien mukaan on vapaamuotoisen tavoitteen omaava keskustelu. Ryhmä-
haastatteluun kuuluu, että osallistujat tuottavat monipuolista tietoa aiheesta, teke-
vät huomioita ja kommentoivat toistensa sanomisia. Ryhmähaastattelua on hyvä 
käyttää siinä tapauksessa, jos tavoitteena on osallistujien yhteisen mielipiteen 
saaminen johonkin ajankohtaiseen kysymykseen.  
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7.3 Tutkimuksen toteutus ja aineiston hankinta 
Aloitin opinnäytetyöni suunnittelun keväällä 2013 ollessani jyväskyläläisessä päi-
väkodissa harjoittelujaksolla. Tuolloin kiinnostuin perehdyttämisen ohella mento-
roinnin toteuttamisesta varhaiskasvatuksessa. Aihe alkoi kiinnostaa yhä enem-
män, kun huomasin mentoroinnin olevan varhaiskasvatuksen alueella vasta alku-
taipaleella. Toteutin tutkimukseni kahdessa osassa. Kesällä 2013 toteutin ryhmä-
haastattelun eräässä Jyväskylän kaupungin päiväkodissa. Kevään 2014 aikana 
tein yksilöhaastattelut päiväkodin johtajalle ja neljälle mentorille, jotka olivat kah-
desta eri päiväkodista Jyväskylässä. Yhteensä tutkimukseen osallistuvia päiväko-
teja oli siis kolme. Hain tutkimuslupaa ja sain myöntävän vastauksen haastattelui-
hin Jyväskylän kaupungin vastuualuejohtajalta kesäkuussa 2013 (LIITE 4). 
Tutkimukseeni liittyvä haastatteluprosessi lähti käyntiin aluksi niin, että otin yhteyt-
tä ryhmähaastatteluun liittyvien kasvattajien esimieheen ja sovin hänen kanssaan 
haastatteluun sopivista henkilöistä. Olin päättänyt saada haastateltavaksi kuusi 
kasvattajaa ja tämä toteutui. Haastateltavat valikoituivat siten, että työntekijät olivat 
olleet työssä varhaiskasvatuksessa eri ajan ja edustivat lastenhoitajan ja lasten-
tarhanopettajan ammatteja. Tämän jälkeen sovimme yhteisesti haastatteluajan ja -
paikan. Yksilöhaastatteluja suunnitellessani päätin sopivaksi haastattelujoukoksi 
kaksi lastentarhanopettajaa ja kaksi lastenhoitajaa. Tällä halusin varmistaa, että 
molempien ammattiryhmien näkökulmat varhaiskasvatuksen mentoroinnista tulisi-
vat esille. Yksilöhaastattelujen suhteen laitoin sähköpostin välityksellä kyselyn ha-
lukkuudesta osallistua tutkimukseen kaupungin päiväkotien johtajille. Etukäteen 
minulla oli jo tiedossa esimies, joka oli kiinnostunut mentoroinnista ja hänen kaut-
taan sain myös kaksi varhaiskasvatuksen mentoria yksilöhaastatteluihin. Kaksi 
muuta haastateltavaa mentoria ottivat minuun esimiehensä viestin kautta yhteyttä. 
Aikataulujen yhteensovittaminen haastateltavien kanssa meni yllättävän vaivatto-
masti. 
Ennen haastattelun aloittamista kävimme läpi tutkimukseni taustan ja tarkoituksen. 
Kaikille oli myös selvää, että tulen äänittämään haastattelun. Äänittäminen loi 
aluksi jännittyneen tunnelman joidenkin haastateltavien kohdalla, mutta haastatel-
tavat rentoutuivat haastattelun edetessä ja unohtivat nauhurin olemassaolon. 
38 
 
Haastatteluiden aluksi halusin kartoittaa haastateltavien taustoja, esimerkiksi sen, 
kuinka kauan he ovat työskennelleet varhaiskasvatuksessa. Tämä auttoi aineiston 
analysointivaiheessa ymmärtämään syvemmin haastateltavien antamia vastauk-
sia. Varsinaisten teema-alueiden läpikäynnin jälkeen haastateltavilla oli vielä mah-
dollisuus tuoda esille asioita, joita heillä oli mielessään aiheeseen liittyen. 
Mäkinen (2006, 116–117) tuo esille tutkimusympäristön merkityksen ja sen, kuinka 
tutkijan on mahdollisimman vähän tuotettava häiriötä tutkimusympäristölle. Näin 
tutkimuskohteesta saadaan todellisuutta vastaavaa tietoa. Tutkimusprosessin ei 
saa vaikuttaa tutkimuksessa kerättävään materiaaliin ja näin ollen tutkimuksen 
laatuun. Tekemäni haastattelut tapahtuivat kaikki rauhallisessa tilassa haastatelta-
vien työpaikalla. Haastattelujen ajankohdat olivat lasten päiväunien aikaan, jolloin 
ylimääräisiä ääniä oli mahdollisimman vähän. Tähän ajankohtaan myös haastatte-
lujen sopiminen oli helpompaa. Haastattelut toteutuivat hieman toisistaan poikkea-
vissa tiloissa. Ryhmähaastattelu tapahtui melko pienessä tilassa. Kaksi yksilö-
haastatteluista toteutettiin esimiehen huoneessa, yksi päiväkodin toimintahuo-
neessa ja kaksi taukotilan sivuhuoneessa. Haastattelutilanteet etenivät hyvin ja 
niille oli tunnusomaista rauhallisuus ja avoin ilmapiiri. Haastattelut kestivät 25–60 
minuuttia. Haastattelujen jälkeen litteroin haastattelut mahdollisimman pian sanas-
ta sanaan. Litterointivaiheen tarkkuus auttoi minua tutkijana saamaan kaiken 
mahdollisen ja oleellisen tiedon irti aineistosta analysointivaiheessa. 
7.4 Aineiston purkaminen ja analysointi 
Moilanen (1995, 66 - 67) kirjoittaa, kuinka haastattelujen nauhoitukset on puretta-
va ensin teksteiksi eli litteroitava, jonka jälkeen on vuorossa lukeminen ja mahdol-
lisesti nauhojen kuuntelu useaan kertaan. Näin tutkija saa selville avainideat, sa-
nat, fraasit ja tunneilmaukset. Käytin ryhmähaastattelussa eri nauhuria kuin yksilö-
haastatteluissa. Molemmat nauhurit olivat laadukkaita ja näin ollen tallenteet olivat 
hyvälaatuisia ja hyvin litteroitavissa. Litteroitua materiaalia kertyi noin 50 sivua. 
Analysoin tekemäni tutkimushaastattelut kevään 2014 aikana. Laadullisen aineis-
ton analyysi luo tutkittavaan aineistoon selkeyttä ja siten tuottaa uutta tietoa tutkit-
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tavasta asiasta. Analyysin tarkoituksena on aineiston tiivistäminen ja silti kuitenkin 
oleellisen informaation säilyttäminen. (Eskola & Suoranta 2008, 137.) Käytin tutki-
muksessani aineistolähtöistä analyysiä. Lyhyesti sanottuna tämä tarkoittaa empii-
risestä aineistosta nousevaa teorian muotoutumista. Aineistolähtöinen analyysi 
vastaa tarpeeseen, joka liittyy jonkin tietyn ilmiön olemuksen perustiedon selvittä-
miseen. Aineistolähtöisen analyysin tavoitteena on teoreettisen kokonaisuuden 
luominen tutkimusaineistoa hyödyntäen. (Eskola & Suoranta 2008, 19; Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 95.) 
Aineiston luokittelu on olennainen osa analyysiä. Haastatteluaineiston yksinker-
taistaminen ja tiivistäminen onnistuvat parhaiten, kun on ensin tehty pohjaksi luo-
kittelu. Aineiston sisällön vertailu ja tapausten tyypittely ovat myös sidoksissa ai-
neiston luokitteluun. Tutkittava ilmiö jäsentyy luokittelussa, kun aineiston sisältöä 
vertaillaan. Luokkien väliseen esiintymiseen aineistossa säännönmukaisuuksineen 
ja samankaltaisuuksineen puhutaan tällöin aineiston yhdistelystä. (Hirsjärvi & 
Hurme 2001, 147; 149.) Eskola ja Suoranta (2008, 174; 181) tuovat esille teema-
haastattelun aineiston analyysiin liittyvän teemoittelun ja tyypittelyn. Kirjoittajien 
mukaan useimmiten tematisoinnin kautta lähestytään aluksi aineistoa. Tutkimus-
ongelmien kautta aineistosta voi nostaa esiin teemoja. Teemojen esiintymisen ja 
ilmenemisen vertailu aineistossa on näin helpompaa. Tyypittely on sen sijaan ai-
neiston ryhmittelyä tyypeiksi etsimällä samankaltaisuuksia. Aineisto esitetään näin 
ollen eräänlaisten mallien avulla, jotka muodostuvat yhdistetyistä tyypeistä.  
Lähdin aluksi etsimään aineistosta tutkimuskysymysteni valossa olennaisia asioita. 
Tässä hyödynsin värikoodeja, jotka helpottivat tutkimuskysymysten kannalta tär-
keiden vastausten tunnistamista litteroidusta tekstistä. Tämän jälkeen teemoittelin 
aineiston ja pääteemojen ohella alakategoriat löytyivät tekstistä samankaltaisten 
vastausten avulla. Vaikka teemahaastattelurungot poikkesivat toisistaan eri haas-
tatteluissa, asiasisältö oli kuitenkin sama jokaisessa haastattelussa ja näin ollen 
käsittelin haastattelujen aineistoa yhdessä. Tulosten tarkastelussa käyn läpi muo-
dostamistani teema-alueista nousseita vastauksia, mutta olen käsitellyt myös niitä 
vastauksia, jotka eivät varsinaisesti ole teema-alueiden sisältä, mutta tutkimukseni 
kannalta tärkeä nostaa esille. 
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7.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
Eettiset ratkaisut ovat osa jokaista tutkimusta. Erityisesti ihmistieteissä eettiset 
kysymykset ovat esillä tutkimuksen joka vaiheessa. Eettiset ongelmat näyttäytyvät 
moninaisina haastattelussa, jossa tutkittavat ovat suorassa yhteydessä tutkijaan. 
(Hirsjärvi & Hurme 2001, 19.) Tutkimuksen uskottavuus ja tutkijan eettiset ratkaisut 
kulkevat käsi kädessä. Hyviä tieteellisiä käytänteitä hyödyntäen myös uskottavuus 
tutkimukseen säilyy. Hyviä tieteellisen käytännön toimintatapoja ovat muun muas-
sa rehellisyys, yleinen huolellisuus, tarkkuus sekä muiden tutkijoiden työn ja saa-
vutusten asianmukainen huomioon ottaminen. Kun tarkastellaan erityisesti ihmisiin 
kohdistuvia tutkimuksia, eettisistä periaatteista tärkeimpinä esiin nousevat infor-
mointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. (Hirs-
järvi & Hurme 2001, 20; Tuomi & Sarajärvi 2009, 132.) Toteutin koko opinnäyte-
työprosessin ajan hyviä tieteellisiä käytäntöjä. Tämä näkyi muun muassa siinä, 
että työni teoriaosuudessa toin esille lainaamani tekstin alkuperäiset kirjoittajat ja 
olin erityisen huolellinen tutkimukseen osallistuvien haastatteluissa sekä tulosten 
analysoinnissa. 
 
Tutkimuksessa käytetyt menetelmät, haastattelut ja kyselyt sisältävät useita eetti-
siä ongelmia. Tarkasteltaessa lähemmin näiden menetelmien eettisiä kysymyksiä 
esiin nousevat reliabiliteetin ja validiteetin käsitteet. (Mäkinen 2006, 92.) Validiteet-
ti kuvaa sitä, että tutkimuksessa on tutkittu sitä, mitä on luvattu. Reliabiliteetti tuo 
esille tutkimustulosten toistettavuuden näkökulman. Molemmat käsitteet liittyvät 
tutkimusmenetelmien luotettavuuden tarkasteluun. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 136.) 
Validiteetin käsite pitää sisällään ajatuksen tutkimusmenetelmän kyvystä mitata 
juuri sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Tutkimuksen reliaabelius taas tarkoittaa mit-
taustulosten toistettavuutta ja näin ollen ei-sattumanvaraisten tulosten saamista 
tutkimuksesta. On myös huomioitavaa, että haastatteluaineiston luotettavuus riip-
puu aineiston laadusta. (Hirsjärvi ym. 2009, 231.) 
 
Tutkimusetiikkaan kuuluu mahdollisuus tutkittavien anonymiteettiin valmiissa tut-
kimuksessa. Tämä vaikuttaa tutkijaan vapauttavasti, koska tällöin arkojenkin asioi-
den käsittely tutkimuksessa on helpompaa, kun tutkittavilla on anonymiteetin suo-
ma suoja. Tutkimuksen kannalta olennaisten tietojen kerääminen helpottuu, kun 
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ihmiset puhuvat rehellisesti ja suoraan, kun heille on annettu lupaus heidän henki-
löllisyytensä salassapidosta. Lupaus anonymiteetista on yksi tutkijan päämetodeis-
ta varmistaessaan luottamuksellisuutta. Luottamuksellisuuden takaamisesta tutkit-
taville on määrätty laissa, ja tämän mahdollistaminen on tutkijan moraalinen vel-
vollisuus. (Mäkinen 2006, 114–116.) Keskustelimme jokaisen haastateltavan 
kanssa aluksi eettisyyden näkökulmasta ja siitä, että kukaan haastateltavista ei ole 
tunnistettavissa valmiissa tutkimuksessa. Tämä antoi haastateltaville vapautta pu-
hua kaikesta aiheeseen liittyvästä ja näin ollen sain myös tutkimukseen kallisar-
voista materiaalia verrattuna siihen, että anonymiteettisuojaa ei olisi ollut ja haas-
tateltavat olisivat miettineet tarkasti jokaista sanomistaan. 
 
Kuula ja Tiitinen (2010, 452) kirjoittavat aineiston anonymisoinnista. Tämä tarkoit-
taa tunnistetietojen poistamista aineistosta, kun tiedot eivät ole välttämättömiä ja 
tapahtuu yleensä siinä vaiheessa, kun haastatteluaineisto muutetaan tekstimuo-
toon analysoitavaksi. En käyttänyt haastateltavien nimiä missään tutkimukseni 
vaiheessa, vaan olen käsitellyt litteroitua aineistoa ainoastaan kirjaimin ja nume-
roin. Tutkittavien henkilöllisyyden salaaminen voidaan tehdä tutkimuksessa eri 
tavoin. Numeroilla tai kirjaimilla tutkittaviin viittaaminen on hyvin yleistä. (Mäkinen 
2006, 115.) Toteutin aineiston anonymisoinnin työssäni erilaisin kirjaimin ja nume-
roin erottaen näin ryhmähaastattelun, mentoreiden ja johtajan sitaatit toisistaan. 
 
Mäkinen (2006, 120) kirjoittaa tutkimusaineiston säilyttämisestä, jota tutkijan tulisi 
miettiä hyvin. Tutkimukseen osallistuneiden argumentit ja analyyseihin perustuvat 
tutkimuksen osat voidaan säilyttää sillä ehdolla, että ne eivät sisällä tutkimukseen 
osallistuvien tunnistetietoja. Kuula (2006, 24) tuo esille tiedon luotettavuuteen ja 
tarkistettavuuteen liittyvät tutkimusaineistojen keruun, käsittelyn ja asianmukaisen 
arkistoinnin. Toteuttaessani tutkimusta siirsin nauhoittamani haastattelut koneelle-
ni salasanan taakse. Tutkimukseni missään vaiheessa ei ulkopuolisilla ollut pää-
syä tutkimusaineistoon ja näin ollen tutkimusaineiston väärinkäyttö ei ollut mahdol-
lista. Tutkimustulosten analysoinnin jälkeen hävitin tutkimusaineiston pysyvästi. 
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
Tässä luvussa tulen käsittelemään tekemäni tutkimuksen tuloksia. Tutkimuksen 
tavoitteena oli selvittää mitä mentorointi on ja miten mentorointiin suhtaudutaan 
varhaiskasvatuksessa mentoreiden ja johdon näkökulmasta. Tavoitteena oli myös 
saada selville miten mentorointi tukee perehdyttämistä varhaiskasvatuksessa. Tu-
len käsittelemään tuloksia haastatteluihin laatimieni teemojen mukaisesti. Aluksi 
käsittelen mentorointia varhaiskasvatuksessa, jonka alaluvuissa käsittelen mento-
rina toimimista, mentoroinnin toteuttamista, suhtautumista mentorointiin sekä men-
toroinnin tulevaisuutta ja kehittämistä. Toiseksi käsittelen tutkimustuloksia liittyen 
mentorointiin perehdyttämisen tukena varhaiskasvatuksessa. Tässä kohtaa tuon 
myös esille tutkimustuloksia perehdyttämisen toteutumisesta, ja johtajan roolista 
mentoroinnissa ja perehdyttämisessä. Tuloksissa käytän suoria lainauksia haas-
tatteluista. Olen erotellut haastattelut siten, että ryhmähaastattelun haastateltavien 
suorat lainaukset ovat koodeilla RH1, RH2 ja niin edelleen. Mentoreiden yksilö-
haastattelujen suorat lainaukset ovat koodeilla M1, M2, M3 ja M4. Johtajan suorat 
lainaukset ovat koodilla J. 
8.1 Mentorointi varhaiskasvatuksessa 
Mentorointi kuvattiin varhaiskasvatuksessa piirteiltään vertaistuelliseksi ja tämän 
myötä ammatillisuutta tukevaksi toiminnaksi. Mentoroinnilla tarkoitetaan varhais-
kasvatuksessa vastaajien mukaan ajatusten vaihtoa, kokemusten ja osaamisen 
jakamista. Vastauksista esiin nousi hiljaisen tiedon siirtäminen, mikä Juuselan 
(2010, 6) mukaan on olemassa juuri ihmisten välisessä puheessa ja heidän teois-
saan.  
Päästäis jakamaan sitä meidän osaamista toistemme kanssa, että sel-
lasta hiljaista tietoa nousis esiin, liittyen eri aiheisiin. Vahvistusta ja 
rohkaisua ammatillisesti.. (M4) 
Se on sitä niin kun osaamisen jakamista, ammattitaidon jakamista.. eli 
mentoroinnilla siirretään tämmösiä hyviä, niin kun tätä tietotaitoa 
eteenpäin.. (J) 
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Vastauksista nousi esille myös mentorointiryhmän tuki ja kannustus omassa työs-
sä heränneitä kysymyksiä kohtaan. Yksi vastaajista kuvasi mentorointia niiden 
asioiden vahvistamiseksi, joita työntekijä ei välttämättä muuten uskalla tuoda esil-
le. Kannustamalla ja rohkaisemalla uskalletaan enemmän toimia ja viedä käytän-
nön vinkkejä ja neuvoja päiväkodin arkeen. 
Me ollaan käyty esimerkiksi jotain kinkkistä tilannetta, tiimitilannetta 
sitten läpi ja on annettu niin kun toiselle neuvoja ja vinkkejä siitä, että 
miten vois toimia.. Seuraavan mentorointitapahtuman alussa, mä ky-
syin, että onko ollu apua, niin hän kertoi, että siitä on ollu. Hän on ite-
kin sillä omalla toimintatavallaan saanut sitä klikkiä aukastua, mitä sai 
toisilta semmosta tukea ja vinkkiä ja ohjeita.. (M2) 
Mentorointiin liitettiin työntekijöiden jaksaminen ja näin ollen työhyvinvointi. Yksi 
vastaajista yhdisti tämän samalla lasten hyvinvointiin. Mentoroinnilla koettiin ole-
van positiivinen vaikutus omien voimavarojen lisääntymisessä. Niin kuin Järvinen 
ym. (2009, 199–200) kirjoittavat ihmisen ja työyhteisön hyvinvointiin liittyvän voi-
maantumisen. Tähän on yhteydessä ihmisen myönteisyys, jonka voi huomata luot-
tamuksena, arvostuksena ja toisen hyväksymisenä. Voimaantunut ihminen on ha-
lukas tekemään parhaansa ja hän on kykenevä vastaamaan omalta osaltaan 
myös yhteisön hyvinvoinnista. 
..mitä muuta se tuo tullessaan, niin se on varmaan työhyvinvointi ja si-
tä kautta myöskin sitten lasten hyvinvointi.. (M1)  
Tällä hetkellä tuntuu, että työ on aika kuormittavaa, varmaan monella 
muullakin alalla voi olla, mutta tässä tuntuu, että on hyvin haasteellis-
ta. Vanhemmat on tosi vaativia, että ehkä se semmonen nousee ta-
vallaan se oma jaksaminen niillä ihmisillä siinä.. ehkä semmonen tä-
mä nykyaika, mikä tekee, että ihmiset alkaa olla aika loppu. Ja paljon 
on poissaoloja.. Koko ajan tulee uutta ja sitten pitäisi kuitenkin tehdä 
laadukasta varhaiskasvatusta vajaalla henkilökunnalla.. (M3) 
Laineen ym. (2010, 171) mukaan työyhteisön ja yksittäisen työntekijän hyvinvoin-
tiin ja tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat vuorovaikutteiset ihmissuhteet. Pa-
lautteen saaminen esimieheltä ja työtovereilta edesauttaa oman työn jäsentämi-
sessä ja oman paikan hahmottamisessa työyhteisön tavoitteiden saavuttamisen 
näkökulmasta. Palautteen saaminen omasta työskentelystä työyhteisön sosiaali-
44 
 
sessa vuorovaikutuksessa vaikuttaa yksilön havaitsemaan itsensä ihmisenä ja 
työntekijänä.  
Useampi vastaajista mietti myös oman ammatti-identiteetin kysymyksiä, joihin 
mentoroinnilla koettiin olevan selkeyttävä vaikutus. Järvinen ym. (2009, 95) tuovat 
esille, kuinka oman asiantuntijuuden vahvuuksien ja osaamisen rajojen tunteminen 
ovat tärkeitä. Tässä auttaa, kun tiedossa on oma paikka ja rooli kasvatustyössä. 
Ammatti-identiteetti on sitoutumisen edistämistä työssä ja tavoitteiden määrittelys-
sä. Vastauksista kävi ilmi, että ammatillisten asioiden läpikäymiseen auttoi ver-
taismentoroinnin toteuttaminen omaan ammattiryhmään kuuluvien kasvattajien 
kanssa. 
..mua on viime aikoina mietityttäny sitten just tämä työnkuva, että mi-
kä se nyt sitten oikeesti on? Lastenhoitajan työnkuva. Tää ei oo enää 
semmosta, kun on pienryhmätoiminta ja työparityöskentely. Me ollaan 
niin kun kaikki, ainakin mä näen, että me ollaan samanarvosessa 
asemassa täällä. Tehdään ihan samoja asioita. Just sitä omaa työn-
kuvaa niin kun aika paljon miettiny, että mitä se on. Mitä multa vaadi-
taan, mitä mun pitää osata.. (RH4) 
Ja sitten kun on eri ammattiryhmiä ja muita, niin lähetään siitä lasten-
tarhanopettajan tehtävänkuvasta ja siitä, että miten sitä omaa työtäni 
tänä päivänä näissä olosuhteissa voidaan kummiskin vahvistaa ja 
nähdä se kokonaisuus, opetuksen ja kasvatuksen ja hoidon kokonai-
suus. Että ottaa nämä kaikki näkökulmat siihen ja miten voidaan sitten 
niin kun myös koko yksikössä kehittää sitä työtä.. (M2) 
8.1.1 Mentorina toimiminen 
Mentoriksi lähtemisen perusteet vaihtelivat mentoreiden vastauksissa. Osa oli läh-
tenyt johtajan pyynnöstä ja osa taas omasta kiinnostuksesta mentorointia kohtaan. 
Useammalla syy mentorin tehtävän vastaanottamiseen oli se, että he haluavat 
jakaa työvuosien myötä kertynyttä tietotaitoa muille. Juusela (2010, 21) kuvaa hy-
vää mentoria sopivan kokemuksen omaavaksi, kiinnostuneeksi, ihmisistä pitäväksi 
ja hyväksi kuuntelijaksi. Mentorin on hyvä hallita myös vuorovaikutustaidot ja kyetä 
puhumaan mahdollisesti eteen tulevista vaikeistakin asioista. 
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Lähtökohta on se, että siihen pitää olla se oma halu ja sitten jonkinlai-
nen sellanen työkokemus.. (J) 
Tietysti siihen kyseltiin ja tota niin sitten, kun meidän yksiköstä ei ollut 
innokkuutta, niin sitten mä johtajalle sanoin, että voin sitten lähteä, jos 
joku muu ei lähde. Sitten mä ajattelin, ennen eläkeikää, että mulla on 
kummiskin niin pitkä työkokemus, että mä voin niin kun sitä omaakin 
osaamistani hyödyntää siinä. Niin kun toisten ihmisten hyvinvoinniksi 
ja tueksi. Sitten oli kiva ihan itekin, kun mä olen ollu aina jossain kehit-
tämisjutuissa mukana ja halunnu työtä kehittää koko työurani ajan.. 
niin halusin, että on vielä joku semmonen juttu, ennen kun jään pois. 
(M2) 
Kaikki olivat toimineet suunnilleen yhtä kauan mentorin tehtävässä, 1-1,5 vuotta. 
Mentorina oloa kuvattiin samanvertaiseksi aktoreiden kanssa, eikä kukaan halun-
nut itseään nostettavan mentoroitavien yläpuolelle. Vastausten perusteella mento-
rit kokivat, että mentorointitapaamiset ovat molemminpuolista oppimista mentorin 
ja aktoreiden välillä. Juuselan (2010, 5; 8) mukaan kokonaisvaltainen yksilön kas-
vaminen on mentoroinnin tavoite pitkällä aikavälillä. Tämä tarkoittaa niin työnteki-
jänä, kuin ihmisenä kasvamista. Periaatteena on aktorin oma oivallus ja uusien 
näkökulmien siirtäminen, ei valmiin tiedon siirtäminen mentorilta aktorille. Mento-
roitavan ohella myös mentori kokee uudistumista ja kehittymistä. Osaaminen, ko-
kemus ja näkemykset välittyvät mentoroinnissa. Yksi vastaajista koki, että hän on 
ollut erityisesti positiivisen asenteen luojana mentorointiryhmässä. 
Ja sit kyllä siinä on niin kun itekin saanu uusia ideoita ja joutunu poh-
timaan niin kun niitä asioita. (M2) 
Se on ehkä se palkitsevin jotenkin, että kun huomaa, että se ite huo-
mas sen ja mun ei tarvinnu sitä sanoa.. vaikka mäkin tiesin, että tä-
mähän olis se juttu, mutta että jos hän nyt ite sen.. Se tuntu itestäkin 
hyvältä, että osas esittää sellasia kysymyksiä, että hän sitten hoksas 
sen kautta.. Siinä nyt kuitenkin olis se, että me ei valmiita vastauksia 
anneta ja tavallaan sen oman oivalluksen kautta.. (M3) 
..että tuoda esille niitä asioita, mitkä vaikuttaa siihen työntekoon ja 
asenteisiin ja muutokseen liittyviin asioihin. Ehkä vähän oli semmosta 
tyytymättömyyttä tavallaan siinä omassa työssä ja työyhteisössä. Että 
haluaa tuoda sellasia valosampia asioita esille, että tässä ei mennä 
pohjamutiin koko ajan, kaikissa asioissa, vaan jotain hyvääkin voi löy-
tyä aina muutoksista ja toisista asioista.. (M4) 
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Mentorin tehtävä koettiin osittain haasteelliseksi ainakin näin alussa. Useammalla 
vastaajista oli ongelma ajankäytön kanssa ja he miettivät, kuinka mentorointiajan 
saisi jaettua niin, että kaikki ehtivät sanomaan sanottavansa. Haaste oli myös sii-
nä, kuinka löytää keskustelusta oleellisin ongelma ja miten viedä keskustelua oi-
keaan suuntaan. Yksi vastaajista kuvasi mentorin tehtäväksi kuunnella ja tulkita 
mentorointiryhmän esille nostamia asioita.  
Ensin oli vaikeutta saada sitä porukkaa hiljaiseksi, että tavallaan sillain 
piti käyttää rohkeutta ja ottaa sen aseman.. Hirveen vaikeetahan se 
on, kun mä en halua olla heidän yläpuolellaan, enkä mikään niin kun 
puheenjohtaja. (M1) 
Varmaan ehkä se, että onnistuisi poimimaan sieltä sen oleellisen on-
gelman, mikä se on se juttu, joka oikein askarruttaa. Puhetta ja tekstiä 
tulee paljon, että pystyis poimiin sieltä sen.. Että se on suurin haaste 
ja tavoitekin.. (M3) 
Ite koen vielä hirveen haastavana sen, että miten sen ajan rytmittää, 
että kaikilla on saman verran aikaa puhua..  Siinä helposti sitten joku 
kovaäänisempi saattaa varastaa koko sen tunnin ja joka asiaan sanoa 
oma mielipiteensä.. Miten saa jaettua niitä puheenvuoroja sillain tasa-
sesti, että kaikki pystyis.. (M4) 
Mentoreille on olemassa myös oma vapaaehtoinen mentorointiryhmänsä, jonka 
kokoontuminen riippuu mentoreiden omasta aktiivisuudesta. Vastaajien mukaan 
ryhmän tarkoitus on, että mentorit saavat jakaa tehtävässään esiin nousseita asioi-
ta ja keskustella niistä yhdessä muiden mentoreiden kanssa. Myös ideoiden ja 
konkreettisten toimintatapojen jakaminen ovat tapaamisten lähtökohta. 
..kun meitä kuormitetaan niin monilla asioilla.. että me ei jäädä sitten 
niitä vatvomaan liikaa, että mekin saadaan vietyä se ulospäin, luotta-
muksellisesti tietenkin, että ei jää sitten mikään painamaan.. Eikä mul-
la ole vielä mitään sellasta tullukaan, että olisin yöunia menettäny.. Toi 
oli semmonen hyvä asia ja tulevaisuudessa olisi tarkoitus jatkaa.. Ko-
ettiin se kaikki tarpeelliseksi.. (M3) 
8.1.2 Mentoroinnin toteuttaminen 
Mentorointia toteutettiin kaikkien haastateltavien kohdalla ryhmämentorointina. 
Yhdellä mentorilla oli mentoroitavia 2-4 päiväkodista omalta alueeltaan ja 1-2 ryh-
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mää. Ryhmiin osallistui 4-10 henkilöä. Kuitenkin 10 henkilöä koettiin liian suureksi 
tapaamisen onnistumisen kannalta. Yksi vastaajista oli antanut yksilömentorointia 
mentor-aktor periaatteella, joka vastaajien mielestä oli myös mahdollista.  
Mutta kyllähän noin muuten sitten tähän mentoriin tämän ryhmän jä-
sen voi olla yhteydessä ja pyytää tällasta yksilömentorointia myös tar-
vittaessa. Mutta niin kun tällanen laitettiin tälle toimintakaudelle, että 
on niin kun tämmöset ryhmät. (J) 
Käytettynä toimintaperiaatteena ovat ryhmätapaamiset, jotka toteutuvat haastatel-
tavien alueilla noin kuusi kertaa toimintavuodessa ja aina 1,5h kerrallaan. Aika oli 
toisille riittävä, mutta vastauksista nousi myös esille, että halukkuutta olisi pidem-
piin istuntoihin. Työpäivän sisällä siihen ei kuitenkaan ole mahdollisuutta. Lasten-
hoitajat ja lastentarhanopettajat tapaavat erikseen oman ammattiryhmänsä mento-
rin kanssa.  
Ihanne oiskin, jos voitais oikeesti kerran kuussa nähdä ja varmaan 
tuntus näillekin, että olis mukava, jos onnistuis niin tiuhaan, mutta ei 
se oikein ole onnistunu.. (M3) 
Mulla meni sillä tavalla ensimmäinen vuosi, kun alotin tätä hommaa, 
niin oli vaan tämän päiväkodin porukkaa. Ja se olikin hyvin toisenlais-
ta, koska me oltiin ennestään tuttuja ja meidän istunnoissa hoidettiin 
myös aika paljon sellasia lastenhoitajan juoksevia asioita. Että nyt se 
on ehkä ollu vaikeampaa, mutta myöskin tavallaan antoisampaa, kun 
sinne on tullu eri puolilta niitä ihmisiä ja ne on sitten ollu ne pohdinnat 
aika monenlaisia ja monipuolisempia. (M1) 
Mentorointiin osallistuvien toivottiin sitoutuvan toimintaan aina vähintään toiminta-
vuodeksi. Kesken toimintavuoden ei oteta uusia jäseniä ryhmään ja tämä koettiin 
mentoreiden keskuudessa hyväksi tavaksi. Tällöin ryhmä saa rauhassa muotoutua 
jäseniensä näköiseksi. Luottamukselliset keskustelut ovat mentoreiden mukaan 
paremmin mahdollisia verrattuna tilanteeseen, jossa ryhmään tulisi koko ajan uu-
sia jäseniä. Luottamukseen liittyen Keskinen (2002, 68–69) kuvaa päiväkotiyhtei-
sön tärkeäksi tekijäksi luottamusta, jossa keskustelu on avainasia toiminnan suju-
vuuden ja yhteisten tavoitteiden tarkemman määrittelyn kannalta. Luottamus koh-
distuu työntekijöiden tukeen, myötätuntoon ja apuun. Hallinnan ote omasta työstä 
kehittyy luottamuksen kautta, niin kuin myös tiimityöskentely ja vastuiden jakami-
nen.  
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Sillä tavalla ajateltiin, että se on niin kun toimintavuodeksi kerrallaan, 
eli siitä elokuusta toukokuun loppuun olis se sama ryhmä tässä tapa-
uksessa.. se ei ole pakollista siihen osallistuminen.. ei voi pakottaa 
mentoroitavaksi.. Että jos siihen lähtee, niin sitoutuu sitten siihen sen 
toimintavuoden ajaksi ja osallistuu näihin tapaamisiin. (J) 
Johtaja meille valikoi nämä ryhmät, niin me sovittiin niin, että ne on 
ensin pakolliset, että ensin jokainen tulee tutustumaan tähän ideaan ja 
sitten se muuttuu vapaaehtoiseksi, jos tuntuu, että ei tarvitse tämmöis-
tä. Toistaiseksi kaikki ovat halunneet käydä. Sama porukka jatkaa 
syksyllä tai sitten otetaan osa, jos jotkut kokevat, etteivät halua.. (M1) 
Mentoroinnin aiheet nousevat pääasiassa mentoroitavilta itseltään. Vastauksista 
kävi ilmi, että on myös ryhmiä, joissa mentor tuo mahdollisia käsiteltäviä asioita 
esille. Ryhmä saattaa käsitellä myös spontaanisti juuri sen hetkisiä ajatuksia koko 
tapaamisen ajan. Mentorit toivat esille, että mentoroinnin aiheet voivat olla oikeas-
taan mitä vain kasvattajan työhön liittyviä asioita. 
Että on joko hirmu vähän tyytyväinen ryhmä tai sitten eivät vaan kerro 
tai sitten ei vain tule ajatuksia. Just olen heille korostanu, että muista-
kaa, että tämä on myöskin sitä, että tämä voi olla teistä lähtöistä, että 
mitä te haluatte.. (M1) 
..jos nyt joku ylitsepääsemätön aihe nousee, mikä on hirveen voima-
kas, niin otetaan ja se käsitellään tietysti sitten.. (M3) 
Ollaan ihan nyt käsitelty siis, meillä oli viimeksi, että mietittiin historiaa 
ja tätä päivää ja tulevaisuutta työn kannalta, että mitä siellä on ollu niin 
kun hyviä ja huonoja puolia menneisyydessä ja mitä haluais sieltä tä-
hän päivään ja mitä taas ei haluaisi. Ja sitten samalla mitä nykyisyy-
destä jättäisi ja ei ottaisi tulevaisuuteen ollenkaan mukaan.. (M1) 
Mentor -tapaamisten aiheiden käsittelyyn valmistautuminen seuraavalle kerralle 
vaihteli vastaajien keskuudessa niin, että osa mentoreista antoi kirjallisen tehtävän 
ja osa toteutti tämän vapaammin, mietinnän tasolla. Vastausten perusteella tässä 
oli selvä ammattiryhmien ero. Lastentarhanopettaja – mentorit suosivat enemmän 
kirjallisia tehtäviä. 
..niin annoin sitten tehtävän, että jokainen miettii, mitä asioita siinä ke-
hittämisessä vois olla semmosia, mistä kannattaa keskustella ja just, 
että peilaa sitä siihen omaan tehtävänkuvaansa. Ja just, että miten si-
tä koko yksikön kehittämistä vois.. (M2) 
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Saatan antaa jonkun tehtävän mukaan tai sitten saatan sanoa, että 
lähempänä laitan sitten postia.. Jotain kotitehtäviä on.. (M4) 
Mentoroinnin toteuttamisen kulku oli pääpiirteissään kaikilla mentoreilla sama. 
Aloitukseen kuuluu senhetkisten ajatusten läpikäynti, jonka jälkeen on vuorossa 
pääkeskustelu. Pääkeskustelun aihe nousee joko senhetkisistä mietinnöistä tai 
etukäteen suunnitellun aiheen pohjalta. Lopuksi mentoreilla on tapana koota ta-
paamisesta nousseet ajatukset yhteen ja suunnata katse kohti seuraavaa tapaa-
mista. 
..semmonen hyvä valmistelu, ennen kun menee sinne tilanteeseen.. 
Olen tykänny, että laitan kahvit ja jotain kahvileipää ja sitten tämä tun-
nelma, kun ihmiset tulee töistään, että niin kun rauhotutaan hetkeksi ja 
sitten aletaan jutustelemaan.. (M4) 
Me ollaan lähetty siitä ihan, että jokainen on saanu alussa kertoa ihan 
muutamalla sanalla, että kun tullaan sieltä kiireen keskeltä, että miltä 
nyt tuntuu ja mikä on se päällimmäinen asia. Ja sit on mietitty yleensä 
sitten, kun jokainen käy ne omat puhalluksensa siinä läpi, niin niistä 
monesti nousee sitten se.. (M2) 
8.1.3 Suhtautuminen mentorointiin 
Kaikki mentorit kertoivat saaneensa mentoroitavilta hyvää palautetta. Yksi vastaa-
jista oli huomannut myös kiinnostuksen lisääntyneen henkilöissä, jotka eivät vielä 
olleet mukana vertaisryhmämentoroinnissa.  
Kokeneilta on tullu hyvää palautetta, että jos muutamia kommentteja 
mietin, niin sitten taas ehkä nuoremmilta semmosta niin kun neutraa-
limpaa.. Mutta ei ole kuitenkaan negatiivista sillä tavalla tullu, että se 
ois niin kun turhaa.. (J) 
Pääasiassa hyviä kokemuksia. Nyt tuntu ainakin viimeksi, että oli sillä 
tavalla, että he kertoivat mullekin, että he ovat antaneet tästä johtajille 
hyvää palautetta, että on ollu kiva tulla. (M1) 
Että jotenkin, kun ne huomas varmaan, että ne toiset siellä keskenään 
puhuu, niin sitten se innostus lisäänty. (M2) 
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Yhtälailla kuin mentoreiden sitoutuneisuus, vastauksista nousi esille mentorointiin 
osallistuvien aktoreiden sitoutuneisuuden merkitys. Esille tuli myös se, että aktorit 
ovat tietyllä vakavuudella mukana mentoroinnissa. Mentorointiin liittyy aina tavoit-
teellisuus, jonka ohella merkityksellisiä ovat henkilökohtaisuus, avoimuus, luotta-
mus, sitoutuneisuus ja vapaaehtoisuus (Juusela 2010, 3). 
..ne ei tule sinne niin kun jotakin huubaa tekemään tai hakemaan, että 
nyt niin kun faktaa pöytään ja pohditaan niitä asioita.. (M1) 
Vielä se niin kun hakee paikkaansa ja musta on hirveen tärkeetä, että 
se perustuu vapaaehtoisuudelle kuitenkin sillä tavalla, että jos sitten 
tulee siihen ryhmään, niin siihen pitäisi sillä tavalla sitoutua, eikä voi 
oman mielensä mukaan poukkoilla. (M1) 
Ajatellu siinä muutamat, että he on iloisia, kun he on rohjennu siinä 
puhua.. Sillei, että kun ajatteli, että on niin vierasta porukkaa. Sitten 
kuitenkin huomaa, että siinä onkin turvallista, kun ei ole liian iso ja se 
on tehty semmoseksi rauhalliseksi, että siinä uskaltaakin ihan sanoa 
sitten kaikki. (M3) 
Yhdellä mentorilla oli kokemusta kahdesta ryhmään osallistujasta, joilla oli ennak-
koluuloja mentorointia ja mentorina toimivaa kohtaan. Nämä kokivat mentorin ole-
van heidän yläpuolellaan, mistä ei kuitenkaan ole kysymys. Haastavaksi tehtäväk-
si mentori koki, että hänen piti vakuutella paikkaansa mentorina. Heikkinen ja Hut-
tunen (2008, 209–210) kirjoittavat, kuinka mentorin rooli vertaisryhmässä perintei-
seen mentor-aktor mentorointiin verrattuna on erilainen. Roolin ottaminen toisaalta 
vertaisena, toisaalta ryhmän vetäjänä, voi olla myös hämmentävä ja haasteellinen 
kokemus. 
..mulle tuli sellanen tunne, että kauheesti muutama henkilö kyseen-
alaisti sitä, että mitä tämä oikein on ja miks tätä on? Ja mikä motiivi 
tässä on? Että tuleeks ylhäältäpäin tämmönen, että me viedään jotain 
johtajien asioita, yritetään tuoda ja viedä eteenpäin.. Joo, ja mikä se 
mentorin rooli siinä on ja näin.. Piti ihan kertoa pariin otteeseen, että 
oli ihan tiukassa paikassa itekin, että haastava tilanne kertoa, että mi-
kä se mun rooli siinä on ja yrittää siinä just, että ollaan tässä tasaver-
tasessa asemassa. Piti ihan vakuutella.. Ehkä se, että luottamus sii-
hen ryhmään ei ollu vielä syntyny, että sitten pikku hiljaa ollaan päästy 
ihan hyvään vauhtiin ja se luottamus on syntyny sillain.. (M4) 
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8.1.4 Mentoroinnin tulevaisuus ja kehittäminen 
Mentorointi nähtiin varhaiskasvatuksessa valoisana ja toiveita herättävänä asiana 
tulevaisuuden suhteen. Pitkällä tähtäimellä nähtiin mentoroinnilla olevan työyhtei-
sön kehittämisen kannalta positiivinen vaikutus. Esille tuli varsinkin päiväkodin ar-
jessa tapahtuvat vähäiset keskustelut työtovereiden kanssa. Keskustelujen lisää-
miseksi mentoroinnilla koettiin olevan positiivinen vaikutus. Yksi vastaajista näki 
mentoroinnin luentotyyppisten koulutusten rinnalla enemmän osaamisen jakami-
seen ja ammatillisuuden vahvistamiseen painottuvaksi. Näitä ei voi ainoastaan 
luennoilla edistää.  
Musta se on tärkeä tällä hetkellä, kun rupee menemään kaikki tiukalle, 
siis sillain, että ei ole aikaa semmoseen vapaaseen vuorovaikutuk-
seen ja ammatilliseen keskusteluun. Ei istuta kahvipöydässä yhdessä, 
että kyllä nämä siinä mielessä.. (M2) 
Ainakin nyt tuntuu tän perusteella, että tosi tarpeelliselta ja varmaan 
vaan tulee kasvamaan se tarve. Uskon, että ryhmiä tulee lisää.. Tää 
niin kun nousee varmaan semmoseksi tosi isoksi jutuksi.. Tuntuu, että 
nyt on jo noussu, mitä se oli, kun alko tämä homma.. Varmaan vielä 
enemmän ihmiset tukeutuu tällaseen.. (M3) 
Mentoroinnin kehittämisen suhteen toivottiin lisää koulutusta ennen varsinaisen 
mentor- ryhmän aloitusta. Aikakysymys tuli tässäkin kohtaa esille ja mentorit ovat 
saaneet aktoreilta palautetta, että toive olisi pidempiin istuntoihin ja useammin. 
Kuitenkin työaikajärjestelyin se on melko hankala yhtälö. Esiin tuli myös yhden 
vastaajan kohdalla, että toive olisi samalla alueella toimivien mentoreiden yhteis-
ten teemojen miettimiselle, joita mentorit veisivät ryhmäänsä pohdittavaksi. 
..siinä on se aikakysymys tärkein, että pitäis olla mahdollisuus pidem-
piin tapaamisiin.. siis niin kun ihan se kaksi tuntia pitäis olla. Ja nyt 
niin kun huomasin, että halua olisi tiiviimmin, että vois vaikka kerran 
kuussa.. Mutta kun ei yksinkertaisesti pysty työaikajärjestelyillä, että 
se johtuu tästä tän hetkisestä meidän tilanteesta, ei saada sijaisia ja 
muuta.. (M2) 
..ja sitä niin kun haetaan sitä muotoa koko ajan, että mikä se on sitten 
paras toteutustapa päivähoidossa. Just niin kun määrällisesti ja siinä 
mielessä laadullisesti, että miten paljon siihen laitetaan aikaa ja re-
sursseja. (J) 
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8.2 Mentorointi perehdyttämisen tukena varhaiskasvatuksessa 
Kaikille haastateltavista oli selvillä perehdyttämisen ja mentoroinnin ero. Mentoroi-
tavat ovat jo töihin kiinnittyneitä ja työssä toimivia henkilöitä, joten mentorointi vas-
taa haastateltavien mukaan enemmän ammatillisiin kysymyksiin kuin perehdyttä-
minen. Mentorointi antaa laajempaa näkökulmaa työn tekemiseen ja toteuttami-
seen. Perehdyttäminen nähtiin taas konkreettisempana keskittyen työtehtävien 
läpikäymiseen ja toimintatapoihin.  
Perehdytyshän on sitä, että perehdytetään siihen tehtävään, mitä tu-
lee tekemään. Ja mentorointi on enemmän sitten tämmöstä vuorovai-
kutuksellista keskustelua, ammatillista keskustelua. (M2) 
..kyllä se pitäis sieltä talon sisältä tulla se varsinainen perehdytys sii-
hen työhön. Että tästä tulee sitten enemmän sellasta tukea, rohkaisua 
ja kannustusta siihen työhön.. (M3) 
Kaikki haastateltavista kokivat, että mentorointi tukee perehdyttämistä varhaiskas-
vatuksessa. Mentorointi nähtiin ikään kuin perehdyttämisen jatkumona, jolloin läh-
detään vuorovaikutuksellisesti käymään läpi työssä havaittuja pulmatilanteita tai 
muita seikkoja. Vastauksissa tuli esille myös se, että mentorointi on kestoltaan 
pidempi prosessi, kuin perehdyttäminen. 
Tämä perehdyttäminen hoidetaan ja näin.. Mutta se niin kun työssä-
oppiminen, niin mentorointi tarjoaa siihen tällä hetkellä semmosen uu-
den tavan, jota ei voi muuten toteuttaakaan.. että varmaan just se ai-
nakin tuoda selväksi, että kun joku työntekijä aloittaa, niin kun häntä 
perehdyttää, niin kertoo tästä mentoroinnista.. että se on tietyllä taval-
la jatkumo sitten sille perehdytykselle.. (J) 
..mutta mä koen niin, että se mentorointi on semmonen pidempi pro-
sessi.. Ensin voi olla sitä perehdytystä ja se mentorointi jatkuu sitten 
pidempään.. (M4) 
Useampi vastaajista toi esille perehdyttämiseen käytetyn vähäisen ajan verrattuna 
mentorointiin, jolle on varattu toimintavuodessa tietyt ajankohdat. Mentorit kokivat 
tämän erittäin hyväksi, ja tilannetta selkeyttäväksi, kun mentoroinnille on tietty aika 
ja paikka. Kokljuschkin (2001, 18–19) kirjoittaa, kuinka ihmisenä ja ammattilaisena 
kasvaminen tuo eniten iloa itselle, kun jakaa tätä ympäristöön. Kasvattajan työn ja 
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siihen liittyvien valintojen ohjaava tekijä on usein aika. Yhdessä käsiteltävien päi-
väkodin pedagogisten ja muiden toimintaan liittyvien asioiden hoitoon jää enem-
män aikaa toimintoja muuttamalla. 
..arjessa meillä se perehdyttäminen, sille ei ole annettu kauheesti ai-
kaa, eikä mahdollisuutta, että enemmän mentoroinnille.. Mä koen niin, 
että kyllä se tukee varmasti, koska se jää usein se varsinainen pereh-
dyttäminen aika sillain nopeaksi. Varsinkin, jos on alalla jo työskennel-
ly, niin sitten vaan kerrotaan, että täällä on nää ja täällä on nää.. Että 
se ei mene kauhean syvälle, niin varmasti auttaa ja tukee sitä.. (M4) 
8.2.1 Perehdyttämisen toteutuminen 
Perehdyttäminen koettiin vastaajien mukaan siinä sivussa tapahtuvaksi, koska 
ajan puute pakottaa tekemään perehdytyksen nopeasti. Näin ollen vastaajien mie-
lestä perehdytyksen laatu kärsii ja usealle, jotka ovat toimineet perehdyttäjinä, on 
jäänyt sellainen olo, että perehdytys on ollut huonoa. Kupias ja Peltola (2009, 15) 
kirjoittavat, kuinka nuoren ensimmäinen työpaikka luo käsityksiä työssä toimimi-
sesta, mitä työntekijältä vaaditaan ja miten kuunnellaan sekä miten työyhteisö toi-
mii. Ensimmäisenä asiana on kuitenkin se, miten työpaikalla ollaan. Juuti ja Vuore-
la (2004, 48) tuovat esille, kuinka työn hallinnan kokemukseen vaikuttaa hyvin 
suoritettu perehdyttäminen ja tämä tukee myös ihmisen hyvinvointia. 
..jos mä olen jonkun perehdyttäny, niin mulla on ollu itellä sen jälkeen 
semmonen olo, että se oli vasemmalla kädellä tehty. Juostu tyyliin talo 
lävitse.. Ja sitten siinä, niin kun työn lomassa, lapsia pukiessa tai 
muuta.. Vaihettu siinä sitten niin kun ajatuksia ja muuta.. että niin kun 
ei siihen todellakaan ole ollu aikaa.. (RH4) 
Yksi vastaajista toi tähän ongelmaan oman ratkaisuehdotuksensa, jossa työaika-
järjestelyin saataisiin varattua rauhallista aikaa perehdyttäjälle ja uudelle työnteki-
jälle heti ensimmäisenä päivänä. Oli kyseessä sitten opiskelija tai pidempiaikainen 
työntekijä, uuden työntekijän tulopäivä uuteen työpaikkaan on merkittävä koke-
mus, joka säilyy mielessä pitkään. Tällöin tulokkaalla on herkkyys aistia tunnelmia 
ja hän on itse vastaanottavaisella mielellä. Hyvällä perehdyttämisellä voidaan tu-
kea uuden henkilön sitoutumista organisaatioon ja tehtävään. Pitkällä tähtäimellä 
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ajateltuna perehdyttämisellä turvataan esimerkiksi laatua ja lisätään henkilöstön 
pysyvyyttä ja myönteistä asennetta työtä kohtaan. (Viitala 2005, 357–358.) 
8.2.2 Johtajan rooli mentoroinnissa ja perehdyttämisessä 
Esimiehen rooli koettiin merkitykselliseksi sekä mentoroinnissa että perehdyttämi-
sessä. Johtaja on esimerkkinä, toiminnan mahdollistajana ja tuen antajana kaikille, 
jotka toimintaan osallistuvat. Työaikana tapahtuva mentorointi oli myös vastaajien 
mukaan riippuvainen johtajan myötämielisyydestä antaa aikaa työntekijöille osallis-
tua vertaismentorointiin. Keskinen (1999, 18–19) kirjoittaa hyvän johtajan piirteistä 
toimivassa työyhteisössä. Johtaja tuo esille työyhteisön muutoksen vaiheita, joissa 
on kyetty ylläpitämään kokemuksesta oppimista. Johtajan yksi tärkeimmistä tehtä-
vistä on auttaa työyhteisöä säätelemään kiireen ja muiden rasitustekijöiden kuor-
mittavuutta. Viitala (2005, 323–324) tuo esille esimerkillä johtamisen, johon liittyy 
esimiehen suhtautuminen omaan työhönsä ja kehittymiseensä. Esiin nousee moti-
vaatio ja sitoutuminen omaan tehtävään johtajana sekä innostus oman ammatti-
taidon kehittämiseen. 
..sillä tavalla tietysti, että luon sen toteuttamiseen edellytykset, että sil-
le on tietty aika tämmösessä vuosikellossa.. niin tavallaan esimiehenä 
edesauttaa ja taata se, että ne työntekijät sinne pääsee. Se kuuluu tä-
hän, osaksi tätä työtä. Ja sitten se, että nämä mentorit, että heille on 
niin kun aikaa valmistautua siihen.. ja mentorilla pitää olla esimiehen 
tuki siihen myös ja niin kun he saavat sitä, jos he tarvitsevat perehdy-
tystä johonkin asiaan, niin tai ehkä koulutustakin, niin sitten sitä tar-
peen mukaan järjestetään.. (J) 
..ja näihin sitoudutaan, niin siihen pitää löytyä se aika, että niin kun 
työnantaja myös niin kun tukee tätä toimintaa. Musta se on hirveen 
tärkeetä.. (M2) 
Et just, et tota esimies mahdollistais sen tai katsoo, että perehdyttämi-
nen on mahdollista. (RH4) 
Juusela (2010, 22) kuvaa esimiehen roolia mentorointiprosessin onnistumisen 
edellyttäjäksi siitä näkökulmasta, että esimiehen hyväksyntä ja tuki ovat tärkeässä 
asemassa. Esimiehen tulee osoittaa sitoutuneisuutensa mentorointiin. Tämä vai-
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kuttaa myös mukana olevien mentoreiden ja aktoreiden suhtautumiseen prosessia 
kohtaan. Muutoin voi käydä niin, että prosessia aletaan vähätellä tai aliarvioida 
omaa merkitystä mentoroinnille. (Kehä ym. 2000, 9.) 
Vastaajien mukaan esimiehellä on päävastuu perehdyttämisen toteuttamisesta. 
Perehdyttäjän roolissa esimies voi kertoa omasta työstään ja roolistaan työyhtei-
sössä. Uuden työntekijän perehdyttää työtehtäväänsä joku kasvattajatiimin jäse-
nistä. Moisalo (2010, 104) kirjoittaa, kuinka esimies vastaa perehdyttämisen ete-
nemisestä ja onnistumisesta. Joitain asioita on delegoitu perehdyttäjälle, mutta 
kokonaisvastuu on aina esimiehellä.  
Meillä on sillein, että ryhmissä on perehdyttäjät. On sovittu, että esi-
mies perehdyttää uudelle työntekijälle tietyt asiat ja sitten siinä ryh-
mässä perehdyttää ryhmän lastentarhanopettaja ryhmän toimintaan 
liittyvissä asioissa. Se on sillein niin kun jaettu se.. (J) 
Esimies voi tietysti sitten tälle perehdytettävälle kertoa omista tehtä-
vistään, mitä niihin kuuluu ja missä asioissa hänen puoleensa voi 
kääntyä. (RH5) 
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Seuraavaksi käsittelen tutkimukseni johtopäätöksiä laatimieni tutkimuskysymysten 
pohjalta. Hirsjärven ym. (2009, 222) sanoin tuloksien analysoinnin jälkeen tutkimus 
ei ole vielä valmis. Tuloksia tulee selittää ja tulkita. Tutkija miettii analyysistä saa-
tuja tuloksia ja tekee niistä johtopäätöksensä.  
Ensimmäinen tutkimuskysymykseni oli, miten päiväkodin työntekijät määrittelevät 
mentoroinnin varhaiskasvatuksessa. Mentoroinnin määritelmään liitettiin ajatusten 
vaihto, kokemusten ja osaamisen jakaminen sekä vertaistuen saaminen vuorovai-
kutteisesti. Mentorointiryhmät oli jaettu ammattialoittain, joten mentorointiin liitettiin 
myös kollegiaalisen tuen saaminen. Majuri-Naappi (2011) on myös tutkimukses-
saan todennut, että varhaiskasvatuksen ammattilaiset oppivat toisiltaan sekä or-
ganisaation näkyvää että hiljaista tietoa. Mäkinen ym. (2008, 57) kuvaavat Jobsis 
Equal -hankkeesta saatuja arviointitietoja, joiden mukaan suurin osa mentoreista 
koki oppineensa uusia työtapoja mentorointiprosessin aikana.  
Vuorovaikutussuhteen lisäksi mentorointi tarkoitti tutkimustulosten mukaan toimin-
taa, jota toteutettiin vertaisryhmämentorointina. Tähän liitettiin tavoitteellisuus, va-
paaehtoisuus ja sitoutuneisuus. Mentorointiryhmän tapaamiset rakentuivat kaikilla 
mentoreilla saman kaavan mukaan, jota leimasi alku, jossa käytiin läpi sen hetkisiä 
tuntemuksia; keskikohta, jossa käsiteltiin aihetta tai asiaa, ja loppuyhteenveto. Ai-
heina saattoivat olla sovitut teemat, joita jokainen oli etukäteen miettinyt tai sitten 
paneuduttiin sen hetkiseen olotilaan, jos jokin asia mietitytti. Ajatuksena oli, että 
suunnitellusta aiheesta ei pidetä kynsin hampain kiinni, vaan ollaan avoimia tilan-
teelle ja edetään sen mukaisesti. Mentorointiin liitettiin työhyvinvointi ja työssäjak-
samiseen mentoroinnilla koettiin olevan erittäin suuri vaikutus. Tämä näkyi myös 
päiväkodin arjessa. Juuselan (2010, 15) mukaan osaamisen lisäksi mentorointi 
tukee myös työhyvinvointia. Perusasioiden kunnossa olo vaikuttaa siihen, että työ-
yhteisöllä on voimavaroja tukea jäsentensä hyvinvointia. Hyvinvoinnin ja jaksami-
sen kannalta työryhmä ja tiimi ovat tärkeitä ja näin ollen niiden jäsenet voivat vai-
kuttaa jokainen tähän omalta osaltaan. (Järvinen ym. 2009, 198–199.)  
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Toinen tutkimuskysymykseni oli, miten päiväkodin työntekijät suhtautuvat mento-
rointiin varhaiskasvatuksessa. Mentorointiin suhtauduttiin tutkimustulosten perus-
teella positiivisesti. Saman ammattiryhmän edustajien kohtaaminen ja vertaistuki 
loivat edellytykset voimaannuttaville keskusteluille. Tämä antoi positiivisia koke-
muksia mentoroitaville. Kokljuschkin (2001, 41) kuvaa laadukkaan päiväkotityön 
edellytyksiä, jotka liittyvät työntekijöiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Talossa 
on kirjoittajan mukaan vallittava ”meidän päiväkoti” henki. Paitsi asiakkaiden hy-
väksi tehdään työtä, on myös ajateltava, että yhdessä tehdään parempaa työpaik-
kaa. Voimaantuva eli vahvistuva työyhteisö tarvitsee keskustelua, kuuntelemista ja 
ilmapiiriä, joka on turvallinen ja kannustava. Tämä vaikuttaa positiivisesti yksilön 
yhteisöllisiin ratkaisuihin. (Laine ym. 2010, 172.)  
Mentorointiryhmiin olisi tutkimustulosten perusteella edelleen tulijoita, joten kiin-
nostusta mentorointia kohtaan on myös heillä, jotka eivät vielä ole osallisina men-
torointiryhmässä. Aktoreiden osallistuminen mentorointiin oli sitoutunutta ja he 
suhtautuivat vakavasti mentorointiin ja sen tuomiin mahdollisuuksiin. Kyse ei ole 
tutkimustulosten mukaan terapiaistunnoista tai keskustelupiiristä, vaan tavoite on 
saada omaa ammatillisuutta eteenpäin tavoitteellisesti keskustellen ja kommentoi-
den. Juuselan (2010, 17) mukaan liian usein tapahtuu niin, että omasta elämästä 
aletaan huolehtia vasta tapahtuneen kriisin jälkeen. Mentorointiin osallistumalla 
yksilöllä on mahdollisuus oppia tarkastelemaan ja tiedostamaan paremmin tärkeitä 
asioita elämässään ja pitämään huolta itsestään kokonaisuutena, ei pelkästään 
työminästään. 
Kolmas tutkimuskysymykseni oli, millaisena päiväkodin työntekijät näkevät mento-
roinnin ja perehdyttämisen välisen suhteen. Tarkasteltaessa mentoroinnin ja pe-
rehdyttämisen yhteenliittymää tutkimustuloksista selvisi, että ajan puutteen vuoksi 
molemmat kärsivät, mutta erityisesti perehdyttäminen. Mentoroinnille on annettu 
kuitenkin oma aikansa työaikasuunnittelussa. Mentorointi on siis paikkansa an-
sainnut ikään kuin perehdyttämisen jatkumona, koska päiväkodin arjessa kasvat-
tajien yhteinen rauhallinen aika on vähissä.  Haapamäki ym. (2000, 33–34) kirjoit-
tavat siitä, kuinka päivähoidossa tulisi joka päivä olla riittävästi sellaisia hetkiä, jol-
loin työntekijät kokoontuvat yhdessä pohtimaan toimintaan liittyviä asioita ja tapah-
tumia. Tämä ei kuitenkaan todellisuudessa ole mahdollista täysipainoisesti päivä-
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kodin arjessa, joten mentorointi oli tutkimuksenkin perusteella vastaus tähän tar-
peeseen. Myös Hautakankaan (2009) tutkimus on osoittanut, että mentoroinnilla 
voidaan tukea perinteistä perehdyttämistä ja tuoda kollegiaalista tukea työssä jak-
samiseen. Perehdyttäminen ja mentorointi eivät ole siis toisensa poissulkevat, 
vaan toisiaan täydentävät menetelmät. Ahlqvist (2011, 105) tuo esille tutkimukses-
saan, että organisaatiot ja työyhteisöt tarvitsevat perehdyttämis- ja mentorointijär-
jestelmiä. Näin ne pystyvät selviytymään ja onnistumaan työntekijäsukupolvien 
vaihtumisesta. Tällöin myös mahdollistuu työelämävalmiuksien kehittäminen ja 
työntekijäsukupolvien erilaisen osaamispääoman hyödyntäminen.  
Jatkotutkimusaiheeksi olen miettinyt sellaisen tutkimuksen, joka liittyy mentoroin-
nin vakiintumiseen varhaiskasvatuksessa vuoden tai kahden päästä. Millaisen 
prosessin mentorointi on käynyt varhaiskasvatuksen alueella läpi saadakseen 
paikkansa käyttökelpoisena ja hyödyllisenä toimintamallina. Vertaisryhmämento-
roinnin kokeminen aktoreiden näkökulmasta olisi mielestäni myös mielenkiintoinen 
tutkimusaihe. Varhaiskasvatuksessa mentorointi on vasta alussa ja näin ollen olisi 
toivottavaa, että aiheesta tehtäisiin jatkotutkimuksia. Tällöin saataisiin laajasti var-
haiskasvattajien tietoon, kuinka merkityksellistä toimintaa mentorointi on vertaistu-
en, kasvattajien työhyvinvoinnin ja tätä kautta myös lasten hyvinvoinnin kannalta. 
59 
 
10 POHDINTA 
Opinnäytetyöprosessini on ollut pitkä, mutta antoisa. Kun aihetta on käsitellyt 
näinkin pitkällä aikavälillä, on työhön muodostunut suhde, joka on tutkimuksen 
kannalta lisännyt kiinnostusta ja syvyyttä. Opinnäytetyö on muuttanut näkökulmaa 
vuoden aikana, josta esimerkkinä viime kesänä tekemäni ryhmähaastattelu, joka 
edusti enemmän perehdyttämisen näkökulmaa kuin mentoroinnin. Sain kuitenkin 
haastattelusta aineistoa työhöni ja näin jälkikäteen voin sanoa, että kasvoin tutki-
jana prosessoimaan ja reflektoimaan työni lähtökohtia, etenemistä ja siihen liittyviä 
ajatuksia. Hirsjärvi ym. (2009, 72) kuvaavat tutkimuksen aiheen etsimistä, jonka 
voi aloittaa kahdella tavalla. Ensinnäkin aihe voi olla tutusta aihepiiristä tai sitten 
jokin aivan uusi tutkimusalue. Nämä molemmat toteutuivat opinnäytetyössäni. 
Lähdin työstämään opinnäytetyötäni aluksi tutusta perehdyttämisen näkökulmasta 
ja päädyin kuitenkin myöhemmin pääasiallisesti tutkimaan mentorointia varhais-
kasvatuksessa, joka oli minulle aivan uusi alue. Oli tutkijana mielenkiintoista käydä 
tämä prosessi läpi ja miettiä, mikä oikeasti on tutkimukseni ja jatkon kannalta tär-
keää ja mikä vähemmän tärkeää. Koen, että tein oikean valinnan päättäessäni 
tutkia etupäässä mentorointia varhaiskasvatuksessa, koska aihe on vielä melko 
tuntematon.  
Työn tekeminen yksin antoi vapautta suunnitella ja toteuttaa opinnäytetyö sellai-
seksi kuin sen halusin. Toisaalta olen miettinyt myös sitä, että parin kanssa pro-
sessi ei välttämättä olisi venynyt näin pitkään, vaan kannustus työn tekemiseen ja 
päättämiseen olisi tullut työparilta. Opinnäytetyön tekeminen opetti minulle ennen 
kaikkea organisointikykyä ja aikataulujen tekemistä niin tutkimushaastattelujen, 
kuin koko opinnäytetyön tekemisen suhteen. Haasteena opinnäytetyön tekemises-
sä koin varhaiskasvatuksen mentorointia käsittelevän teorian löytämisen. Tämä 
sai kuitenkin minut vielä enemmän tajuamaan, kuinka ”tuntemattomalla” alueella 
liikun tutkijana. 
Kun mietin itseäni siirtymässä sosionomina lastentarhanopettajan työhön toivon, 
että mentoroinnista tulee osa työurani alkumetrejä. Tällöin saan kollegoilta käyt-
tööni sitä tietotaitoa, joka heille on kertynyt työvuosien myötä. Sosiaali- ja terve-
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ysministeriö (2007, 18) tuo esille selvityksessään, kuinka nopeasti muuttuva toi-
mintaympäristö vaatii kehittyvää ammatillista osaamista. Esimerkiksi varhaiskas-
vatuksen ammattiin kerran saatu pätevyys ei riitä, vaan ammatillista osaamista on 
ylläpidettävä ja kehitettävä. Niin kuin Juusela (2010, 2) kirjoittaa organisaation 
osaamisen kehittämisestä, joka tapahtuu jakamalla työntekijöiden tietoja, taitoja ja 
kokemusta. Vuorovaikutuksen tiivistäminen ja uusien toimintamallien kehittäminen 
ovat hiljaisen kokemustiedon jakamisen lähtökohta. Kirjallisuuden ja tekemäni tut-
kimuksen pohjalta voin todeta, että aika on muuttanut työelämää, näin on käynyt 
myös päiväkodin kasvattajayhteisölle. Suurten ikäluokkien siirtyessä eläkkeelle 
kallisarvoinen tietotaito tulisi saada myös päiväkodissa hyötykäyttöön. Tähän vuo-
rovaikutteinen vertaisryhmämentorointi on erinomainen vastaus. 
Opinnäytetyössäni esiintyvät mentorointiohjelmat osoittivat sen, kuinka mentorointi 
on laajentanut kenttäänsä myös Suomessa, useiden eri asiakaskuntien keskuu-
dessa. Etenkin voi olla tyytyväinen nuorissa heränneeseen kiinnostukseen hyö-
dyntää mentorointia esimerkiksi työllistymisessä. Tekemäni tutkimus osoitti sen, 
että varhaiskasvatuksen alueella vasta alussa oleva kasvattajien vertaisryhmä-
mentorointi on hyödyllistä ja tarpeellista. Mentorointikenttä siis vain laajenee, hyvä 
niin.  
Toivon, että opinnäytetyöstäni on hyötyä varhaiskasvatuksen mentoroinnista kiin-
nostuneille henkilöille. Mentorointi on varhaiskasvatuksessa vasta alussa ja juuri 
tämän vuoksi mielenkiintoinen aihe tulevaisuuden ja koko kasvattajayhteisön nä-
kökulmasta. Niin kuin työssäni tuli esille, on mentorointi toivottu menetelmä työhön 
perehdyttämisen lisäksi. Mentoroinnilla päästään keskustelujen kautta hyödyntä-
mään työntekijöiden hiljaista tietoa kasvattajayhteisöön ja näin ollen lisäämään 
kollegiaalista tukea kasvattajan työhön. 
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LIITE 1 Teemahaastattelurunko ryhmähaastatteluun 
 
1. Perustiedot 
 Kuinka kauan olet ollut työssä tässä päiväkodissa? 
 Mikä on työtehtäväsi?   
 
 2. Kokemukset perehdyttämisestä 
 Kuinka sinut perehdytettiin työtehtävään silloin, kun aloitit? 
 Millaisia kokemuksia sinulla on perehdyttämisestä? Oletko itse 
perehdyttäjä? 
 Miten toivoisit, että uusi työntekijä perehdytetään työtehtävään-
sä ja kenen se pitäisi hoitaa? 
 Koetko, että tarvitset tällä hetkellä perehdytystä? 
 
 3. Perehdyttäminen ja varhaiskasvatus 
 Mikä perehdyttämisessä varhaiskasvatuksessa on erityisesti 
tärkeää? 
 Kuinka kauan perehdyttämisen tulisi mielestäsi kestää? 
 Kuinka perehdyttämistä tulisi kehittää? 
 Miten näet esimiehen roolin uuden työntekijän perehdyttämi-
sessä? 
 
 4. Mentorointi 
 Mitä mentorointi mielestäsi on? Mitä ajatuksia se herättää? 
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LIITE 2 Teemahaastattelurunko mentoreiden yksilöhaastatteluihin 
   
1. Taustatiedot 
- Kuinka kauan olet ollut työssä varhaiskasvatuksessa? 
- Oletko lastenhoitajien vai lastentarhanopettajien mentor? 
 
2. Mentorointi ja perehdyttäminen 
- Mitä mentorointi mielestäsi on? 
- Mitä tavoitteita mentoroinnilla on? 
- Miten mentorointi eroaa perehdytyksestä? 
- Tukeeko mentorointi perehdyttämistä varhaiskasvatuksessa? Millä ta-
voin? 
 
3. Mentorointi ja varhaiskasvatus 
- Kuvaa, millaista mentorointi on käytännössä varhaiskasvatuksessa? 
Onko olemassa erityispiirteitä, millaisia? 
- Kuinka kauan mentorointi kestää? 
- Vaikutetaanko mentoroinnilla varhaiskasvatuksen arkeen? Miten? 
- Miten päiväkodin työntekijät suhtautuvat mentorointiin? 
- Kuinka mentorointia tulisi kehittää vastaamaan entistä paremmin juuri 
varhaiskasvatuksen tarpeisiin? 
- Kuinka näet mentoroinnin tulevaisuuden varhaiskasvatuksessa? 
- Mikä on esimiehen rooli mentoroinnin toteuttamisessa? 
 
4. Mentorina toimiminen 
- Miksi lähdit mentor – tehtävään? 
- Kuinka kauan olet toiminut mentorina? 
- Millaisia kokemuksia sinulla on mentoroinnista? 
- Onko mentoroinnin toteuttamiselle tiettyä aikaa, paikkaa tai tapaa? 
- Koetko, että olet onnistunut mentor -tehtävässäsi? Miten se näkyy? 
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LIITE 3 Teemahaastattelurunko päiväkodin johtajalle 
 
1. Taustatiedot 
- Kuinka kauan olet ollut päiväkodin johtajana? 
- Oletko itse mentor? 
 
2. Mentorointi ja perehdyttäminen 
- Mitä mentorointi mielestäsi on?  
- Mitä tavoitteita mentoroinnilla on?  
- Miten mentorointi eroaa perehdytyksestä? 
 
3. Mentorointi ja varhaiskasvatus 
- Milloin mentorointi on aloitettu päiväkodissanne? 
- Miten mentori valitaan? 
- Miten mentoreita koulutetaan? 
- Mitä mentorointi tarkoittaa käytännössä varhaiskasvatuksessa? 
- Kuinka kauan mentorointi kestää? 
- Onko varhaiskasvatuksessa tapahtuvalla mentoroinnilla erityispiirteitä? 
Mitä? 
- Vaikutetaanko mentoroinnilla varhaiskasvatuksen arkeen? Miten? 
- Millaisia kokemuksia mentoroinnista on? 
- Miten päiväkodin työntekijät suhtautuvat mentorointiin? 
- Tukeeko mentorointi perehdyttämistä varhaiskasvatuksessa? Millä ta-
voin? 
- Kuinka näet mentoroinnin tulevaisuuden varhaiskasvatuksessa? 
 
4. Mentorointi ja johtajuus 
- Kuinka voit omalta osaltasi edistää tai kehittää mentorointia varhaiskas-
vatuksessa? 
- Minkälainen merkitys mentoroinnilla on työntekijöiden ammatillisen 
osaamisen kehittymisen näkökulmasta?  
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LIITE 4 Tutkimuslupa 
 
 
